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. INTRODUCCION

En AlJU, conscientes que la gestion empresarial tiene que estar en consonancia con las
necesidades y demandas de la sociedad, se asume el compromiso para la elaboracion
del Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en la empresa, siguiendo las directrices
que marca la legislacién en la materia y por tanto con sujecion absoluta a la integracion
del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley
Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres asi como las normas
que la desarrollan, tanto el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la
Garantia de la Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo
y la ocupacién, como el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Este plan asume el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde
la seleccion del personal a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion,
las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
y la conciliacién.

Desde AlJU se afronta la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacion del
sistema de gestion empresarial que producira sin lugar a dudas una estructura interna y
unas relaciones con la sociedad en la que las acciones estén libres de discriminaciones
por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad
sea real y efectiva.

Constituyendo un mecanismo de visibilizaciéon y sistematizacion de aquello que viene
realizando AlJU desde hace afios, ademas de permitir introducir nuevas medidas y
actualizar las acciones a desarrollar a la normativa reciente.

Como plan estratégico que es, se trazan las actuaciones que se van a implantar en favor
de la igualdad de oportunidades, en base al resultado de un diagnoéstico de situacion. A
partir del cual se disefian, negocian y aprueban las medidas y acciones a desarrollar
fijando el calendario de actuacién de las mismas; los mecanismos de gestion del propio
Plan; los indicadores de seguimiento y evaluaciéon de las actuaciones y los recursos
humanos y materiales para su puesta en marcha. Combinando, asi mismo, actuaciones
especificas con otras de caracter transversal, como forma mas eficaz de promocion del
principio de igualdad de oportunidades.
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1.1 PRESENTACION DE LA ENTIDAD

AlJU fue inaugurado en 1985, como asociacion privada sin animo de lucro cuya
labor como Instituto Tecnoldgico se centra en la prestacion de servicios avanzados
y el desarrollo de proyectos de [+D+| de alto valor afnadido que facilite a las
empresas de productos infantiles y de ocio aumentar su competitividad en el
mercado. Ubicado en la ciudad de Ibi, donde la densidad de industrias jugueteras

es mas alta, desarrolla su funcién de centro de servicios especificos a la empresa
con mayor eficacia.

MISION

Centro Tecnologico impulsor de'lainnovacion y.els
conocimientoen productosintantiles\y eciopara s

empresasy entidades, asiicoma!la transferencia
tecnalogica alaindudstria;todorellolen unamhbitos
nacionalieinternacional i

VISION

Ofrecer Una propuesta de valor y Una oferta diferenciada para ‘

cada segmento de'mercado, con un posicionamiento globalques

responsa allas necesidadesireales deinnovacion y |
conocimiento.

Orientacion a resultados yiespecialmente comprometidos cons
lasiempresas de nuestro entorno, colaborando can otras
organismos ysiendoun centrortecnologico de referencia,

manteniendoUnicrecimientosostenidoy sostenible:

o . %
\ ¢cliente
1 RN
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El Instituto cuenta con unas instalaciones de mas de 6.000 m? con un equipamiento
moderno y personal altamente cualificado, que pone a disposicion de sus asociados
\ para que pueda alcanzar el éxito en sus proyectos. Las diferentes instalaciones del

N

< |) centro son las siguientes:

Seguridad de juguetes Manufacturing lab
Inflamabilidad Energia
Seguridad de articulos de Robotica

puericultura

Seguridad de  productos Medio ambiente
eléctricos industrial
Seguridad de parques Calibracion
infantiles
Andlisis de metales Child lab
Analisis de sustancias toxicas Toy lab
Analisis de materiales en Tech lab
3 contacto con alimentos
\S

a// : 5 o

= / Aulas de formacion Biblioteca

O El centro esta integrado por cinco departamentos:

Administracion y Finanzas
Servicios, Bienes y Consumo
o Areafisica
o Area quimica
Estudios y Proyectos de |+D+l
o Materiales y procesos
o TIC
o USERs
Desarrollo Territorial
o Energia
o Medio ambiente
o QOrganizacion y gestion
o Formacion
Comunicacion y Marketing

A continuacién, se muestra el organigrama de la organizacion:
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liTEDE
PR()YECT 0S

SERVICIOS BIENES ESTUDIOS Y DESARROLLD
DE CONSUMO PROYECTOS TERRITORIAL
coMlTé 9
1 I 1 I T 1

COMITEDE I r
COMUNICACION PumlAmia_—J Permlkmiv} Personal Auliar ‘ Personal Auxiliar

M\Pﬂmﬂllm |

| [

ADMINISTRACION

COMERCIALY

MARKETING

1.1.1 Carta Compromiso de la empresa

i |
COMERCIAL [~ | weomroro LABORATORIO , MATERIALES Y GANZACION
Quivico ‘ ' FisiCO ‘ LY i PROCESOS l ENERGIA I R i l FORMACION |
1 1 | | | - |
Persoral Téerbcs l [ Personal Técrico | | Perscnal Téeica | | PerscnaiTéenico | | Personal Técrico Pmi'rémtoJ Personal Téerico | Personsl Aunilisr I
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COMPROMISO DE LA DI_RECCIf)N DE AU PARA LA EFECTIVA
IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Direccién de AlJU, declara su compromiso con el establecimionto y desarrollo
de politicas que integren 1a igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hembras sin discriminacién por razén de sexo, asl como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuesira empresa,
estableciendo la igualdad de oportunidades enfre mujeres y hombres como un
principio estiatégico de nuestra Polilica Corporaliva y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definiciéon de dicho principio que establece la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efecliva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla Ia aclividad de esta
empresa, asumimos el principio de bisqueda de la igualdad de oporlunidades
entre mujeres y hombres.

Para llevar a ¢aho esle proposito, hemos iniciado, tal y como eslipula la Loy de
Igualkiad, la puesta en marcha del 3% Plan de lgualdad. Siguiendo las
novedades legislativas, ajustaremos el disefio, negociacién, aprobacién y
registro tanto al Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes
para la Garanlla de la Igualdad de Tialo y Opoilunidades, como a los RD
90172020, de 13 de octlubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y al 902/2020, de 13 do octubre, de Igualdad Retributiva.

Buscando la maxima transparencin, nos comprometemos a ir informando a los y
las trabajudoras de lodas las decisiones que se adoplen a esle respecto.

En 1Bl a 10 de diciembre de 2021
Firmado Manuel Aragents Francos

((\ T

\
\J
1

1.2LEGISLACION

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

A nivel internacional nos remontamos a la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos de 1948; la Convencion sobre los derechos puiblicos de la mujer de 1952;
la Convencion sobre la eliminacion de toda clase de discriminacion contra la mujer
(CEDAW) de 1979, ratificada por Esparia en 1983; la Plataforma de Accién de Beijing,
aprobada en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres organizada por Naciones Unidad
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en 1égg;‘,;.”rvé’;:ientemente los Objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2020,
aprobada en 2015, cuyo Objetivo 5 llama a los estados a “lograr la igualdad entre los

generos y empoderar a todas las mujeres y las nifias”.

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

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestiéon de los recursos humanos de la
empresa.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo y Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece la obligacion para todas
las empresas de “respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral...”.

Y mas recientemente los nuevos Reglamentos en materia de Igualdad, tanto el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro. Como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que facilita la identificacion de las discriminaciones
salariales a través de un conjunto de instrumentos de transparencia: un registro con
informacion desagregada por sexo, clasificacion profesional y tipo de retribucién; una
auditoria de la empresa que incluya la evaluacion de los puestos de trabajo y un plan
para corregir las desigualdades; y un sistema de valoracion de puestos de trabajo que
respete el principio de igual retribucién para puestos de igual valor.

1.3NATURALEZA DEL PLAN
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El Plan aé'i‘éﬁaidad de AlJU es un documento estratégico de la empresa, que se plantea
como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas entre mujeres y hombres para

eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

El Plan contiene objetivos, medidas y actuaciones viables y realistas, tanto en los
plazos de su desarrollo como en los recursos requeridos y en las metas planteadas;
adaptados a la realidad de la organizacion y del diagnéstico de la situacion; evaluables
y medibles.

Se trata ademas de un Plan:
¢ Integral: disefiado para todas las personas que trabajan en AlJU.
¢ Negociado: entre la empresa y la representacion legal de los y las trabajadoras.

1\& e Transversal: siendo uno de los principios rectores y una estrategia de AlJU la
N\ aplicacién de la igualdad de género de manera transversal en todas la estructuras
| y politicas de la organizacion.
: e Dinamico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de funcionamiento
de la propia organizacion.
e Preventivo: eliminando cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén
de género.
! e Temporal: con una duraciébn maxima de 4 afios tras lo cual se realizara una
S| evaluacion de eficacia de resultados, es decir, si los objetivos previstos se han
,E/T cumplido. Evaluacion que servira de base para el nuevo plan.
"y
(/AJJ Parte de un compromiso de la direccion, que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

\ 2.-FASE DE DIAGOSTICO

2.1 LA COMISION NEGOCIADORA

La Comisidbn Negociadora, se encargara con caracter general de velar por el
cumplimiento de las acciones contenidas en el presente Plan de Igualdad.

En dicha comisién participan, de forma paritaria, la representacion de la empresa y de
las personas trabajadoras.

Para la elaboracion, disefio e implantacién del 1l Plan de igualdad entre mujeres vy
hombres 2021-2025 de AlJU, se procedio, tal y como establece el art. 5 del RD 901/2020
a la creacion de la Comisién Negociadora constituida, de un lado, por la representacion
de la empresa y, de otro lado, por la representacion legal de las personas trabajadoras.
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El 10 <r:Ie dic‘iembre de 2021, tiene lugar la constitucion de la Comisiéon Negociadora del
Plan de Igualdad que, con caracter general, se ocupara de promocionar la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres en la empresa, estableciendo las bases
de una cultura en la organizacién del trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, y que avance en el ejercicio corresponsable del derecho a la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras, asi como
en garantizar la igualdad salarial de mujeres y hombres

2.1.1 COMPOSICION
En representacion de la empresa:

o Eva Rico. Auxiliar Administrativa
o David Monllor. Gestor de proyectos.
o Ana Ledn. Responsable de igualdad.

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

o Ana lbarez. Personal técnico de materiales y procesos, en representacion de
CCOO.

o José Luis Morant. Personal técnico de TIC, en representacion de UGT.

o Aida Carrién. Personal auxiliar del Area quimica de laboratorio, en representacion
de CCOO.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como.
interlocutores validos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad.

2.1.2 REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
. PREAMBULO

En aplicacion de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y
Hombres (LOIMH), en su articulo 45.1. El Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi como el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, se constituye en AlJU la Comisién Negociadora.

La Comision Negociadora se constituye con objeto del disefio, negociacion y aprobacion
del lll Plan de Igualdad de la empresa.
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. NATURALEZA Y COMPOSICION

Naturaleza y composicion.

1. La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de AlJU es un érgano paritario establecido en
el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la empresa, de conformidad
con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo y las normas que la desarrollan, especialmente el
RD 901/2020 de 14 de octubre en el que se desarrollan los planes de igualdad y su registro.

2. La Comision Negociadora, tal y como indica el art 9 del RD 901/2020 esta integrada de forma
paritaria por representantes de la empresa junto a la representacion de las personas
trabajadoras.

3. En las reuniones de la Comision Negociadora podran participar con voz, pero sin voto, un
asistente externo por cada una de las partes, entendiéndose como tales, la empresa y por cada
una de las centrales sindicales.

4. La Direccion de AlJU y los sindicatos mas representativos han designado en fecha 10
de diciembre de 2021 la composicion de la Comision Negociadora.

Las personas que componen la Comision Negociadora son las siguientes:
por una parte, la representacion de la empresa:

o Eva Rico. Auxiliar Administrativa
o David Monllor. Gestor de proyectos.
o Ana Leén. Responsable de igualdad.

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

o Ana lbafiez. Personal técnico de materiales y procesos, en representacion de
CCOO.

o José Luis Morant. Personal técnico de TIC, en representacion de UGT.

o Aida Carrion. Personal auxiliar del Area quimica de laboratorio, en representacion
de CCOO.

Habra quérum valido para los acuerdos cuando asista la mayoria de cada una de las
partes firmantes (empresa y cada una de las centrales sindicales).

A las reuniones de la Comision podran acudir como asesores/as, con voz, pero sin voto,
aquellas personas expertas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres que designen las partes. En el acta de cada reunion se detallaran las personas
gue asistan en esta condicion.
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Los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las personas componentes
7~ dela Comision para las reuniones de la Comision y las de preparacion de la misma seran

a cargo de la empresa, en el caso de reuniones presenciales.

En el caso de reuniones telematicas, la empresa debe de garantizar a la parte sindical
los medios necesarios para poder negociar en las mejores condiciones posibles.

v lll.  FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA:
\;& Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra las siguientes competencias:

1. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar
un Plan de Igualdad.

2. Establecer la metodologia y las fases para la elaboracion del Plan de Igualdad
(compromiso, diagnéstico, estructura del plan, definicion de medidas, indicadores de
género, ejecucion, seguimiento y evaluacion).

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

4. Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico, en las areas de
intervencion recogidas en el articulo 7 del RD 901/2020:

Seleccidn y contratacion

Clasificacion profesional

Formacién

Promocion profesional

Area Condiciones de trabajo. Auditoria salarial.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

Prevencion del acoso sexual y por razén se sexo
Comunicacion y lenguaje no sexista

Salud laboral

Violencia de género

c © 0 © © ©

©c 0O O 0 O O

5. ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asf
como las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

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

V 7. Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de

informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.
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8. Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y Publicacion.

9. Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

10.Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion o se acuerden por la propia comision- '

IV. REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO:

1. DE LAS REUNIONES:

La Comision Negociadora mantendra reuniones periodicas mientras se esté
desarrollando el disefio y negociacion del Plan de Igualdad de la empresa.

La empresa sera la encargada de realizar las convocatorias, que seran remitidas por
escrito con, al menos, 5 dias habiles de antelacion, a las personas que componen esta
Comisién. Esta comunicacion contendra: el orden del dia, el lugar, la fecha, la hora de
inicio y finalizacion, y toda la documentacion necesaria.

2. ACTAS:

Se levantara acta de lo tratado en cada reuniéon donde quedaran recogidos los siguientes
aspectos:

« Los temas tratados, los acuerdos totales o parciales adoptados.

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

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

La empresa levantara acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos los
acuerdos y compromisos alcanzados, asf como los asuntos tratados y aportaciones.

El borrador de acta debe ser remitido a la representacion de las personas frabajadoras
en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Una vez aprobada el acta sera firmada por la empresa y remitida a la representacion de
las personas trabajadoras para su firma.

3. ACUERDOS:

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales.
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S En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y
' | organos de solucion de conflictos que estime, previa intervencion de la comision paritaria

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

; El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes

/negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad

N // laboral competente a los efectos de registro, depodsito y publicidad del Plan de Igualdad

\j en los términos previstos en el Real Decreto 901/2020 que modifica el Real Decreto

713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad.

4. VALIDEZ DE LOS ACUERDOS:

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida en todo caso a la
aprobacion posterior de ésta por la Comision. En cada reunion se informara de las
aprobaciones anteriores.

5. SUSTITUCION DE LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMISION  NEGOCIADORA:

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

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen
) ) a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran

ANNY reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de
1;@ conformidad con su régimen de funcionamiento interno.
AN N
\\}

\"\J En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la

entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comision Negociadora.
6. INFORMACION Y COMUNICACION
p\ La empresa facilitard a la Comision Negociadora toda la informacion relacionada

directamente con las competencias encomendadas a la misma a fin de garantizar el
| adecuado desarrollo de su trabajo.

\J 7. CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas integrantes de la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan, se comprometen a tratar con la debida y exigida
confidencialidad y sigilo el contenido, datos, documentos y/o cualquier informacion de la
que se haga uso en el seno de la misma.
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En todo caso, ningln tipo de documento facilitado por la empresa a esta Comisién podra
ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

V. MODIFICACION DEL REGLAMENTO

) El presente Reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las
\s} partes componentes de la Comision Negociadora y mediante el acuerdo de la mayoria
\? / de las personas que componen la misma.

VI. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS:
Adhesién al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC). Las
partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
N Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (V ASAC); sujetandose integramente a los
6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

VIl. VIGENCIA DEL REGLAMENTO

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la
negociacion del Plan de Igualdad.

VIIl.  OTRAS DISPOSICIONES

<[ La Comision prevé la posterior constitucion de una Comisién de Seguimiento del Plan de

\;; l: Igualdad con la finalidad de impulsar, medir y valorar avances en las medidas acordadas

3 \ en el Plan de Igualdad, cuya composicion se conformara de acuerdo con lo previsto en
N\ la regulacion aplicable.

2.2 DIAGNOSTICO DE SITUACION

Con el objetivo de conocer la situacion real de la empresa en relacién con la igualdad de
oportunidades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un andlisis con enfoque
de género, tanto desde el punto de vista cuantitativo, como cualitativo de la situacion de
los recursos humanos de la entidad a fecha 31 de diciembre de 2020.

Para ello, se ha procedido a recoger la informacién, al debate, negociacion y aprobacion
de propuestas de mejora que se han incluido en el plan.

Un diagnostico que se ha hecho, de acuerdo con los criterios de:
v Instrumentalidad: realizada con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.
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v" Flexibilidad: se ha tenido en cuenta en contenido, extension y forma en que se ha
realizado las necesidades concretas de la empresa.
v" Dinamismo: adaptado y actualizado a las necesidades y caracteristicas de la
empresa.

Ha sido elaborado con perspectiva de género, tanto en la recogida de la informacion
como en el analisis de los resultados.

Se ha incorporado el analisis de la auditoria retributiva conforme a lo previsto en el Real
Decreto 902/2020. De 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El objetivo del diagnostico ha sido identificar la situacién en la que se encuentra la
empresa en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres y de forma especifica:

* |dentificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades esta integrada en
el sistema general de gestion empresarial.

» Hacer visible la situacién de partida de la plantila y detectar una posible
segregacion horizontal y vertical.

* Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta.

» Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion
de los recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

* Formular recomendaciones o propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades que pudieran ser detectadas y determinar ambitos
prioritarios de actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que
integran el plan de igualdad.

\ \j Por lo tanto, la finalidad del diagndstico sera la de identificar y estimar la existencia y

——\\

maghnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan, o que
puedan darse en la empresa, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, obteniendo la informacion precisa para disefiar medidas dirigidas a corregir
dichas desigualdades.

2.2.1 INFORME DE DIAGNOSTICO

El presente diagnostico se elabora tras la recopilacion de informacion y el analisis de los

datos cuantitativos y cualitativos obtenidos atendiendo a los criterios definidos en los RD

901/2020 y RD 902/2020 de fecha 14 de octubre, desarrollados en las siguientes areas:
1. Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion Profesional

Formacion

Promocion profesional

Condiciones de trabajo. Auditoria Salarial

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

oo s LN
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7. Infrarrepresentacion femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion de acoso sexual y por razon de sexo
10. Comunicacién

11.Riesgos laborales

12.Violencia de género

Se elabora este diagnostico tras la recopilacion de informacién y el anélisis de los datos
cuantitativos y cualitativos obtenidos atendiendo a los criterios definidos en el RD
901/2020 y RD 902/2020. Dichos datos han sido recogidos durante el mes de diciembre
de 2021, por la Responsable de Igualdad con la ayuda de las personas que integran el
Departamento de Administracion y Finanzas de la empresa, permitiendo asi el resultado
del presente diagnéstico.

Toda la informacion abordada en el presente Diagnéstico, recoge la situacion en AlJU a

fecha 31 de diciembre de 2020.

Se adjuntan los datos de identificacion de la empresa en el siguiente cuadro:

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

ASOCIACION PARA LA INVESTIGACION DE LA INDUSTRIA DEL
JUGUETE, CONEXAS Y AFINES - AlJU

NIF

G03182862

Domicilio social

AVENIDA DE LA INDUSTRIA, 23

Forma juridica

ENTIDAD PRIVADA SIN ANIMO DE LUCRO

Afio de constitucion

1985

Responsable de la Entidad

Nombre

MANUEL ARAGONES FRANCES

Cargo DIRECTOR

Telf. 965 55 44 75

e-mail manuelaragones@aiju.es
Responsable de lgualdad

Nombre Ana Ledn

Cargo Senior Consultat Organizacion, Calidad e Innovacion.
Telf. 9655544 75

e-mail analeon@aiju.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad JUGUETE

CNAE 7219

Descripcién de la actividad

Actividades de investigacion para la industria del juguete, conexas
y afines.

Dispersion geograficay
ambito de actuacion

Valencia y Alicante
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DIMENSION

Personas Trabajadoras

Mujeres |

65 | Hombres | 48 | Total 113

Centros de trabajo Dos

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

No dispone de departamento de personal

Certificados o reconocimientos de igua
obtenidos

Idad

Visado de igualdad de la Generalitat Valenciana, en
los anteriores planes de igualdad.

Representacién Legal y/o sindical de las

Trabajadoras y Trabajadores

Mujeres Hombres Total

S&

El andlisis de los datos obtenidos nos aporta la siguiente informacion:

PLANTILLA:

ASOCIACION PARA LA INVESTIGACION DE LA INDUSTRIA DEL JUGUETE,
CONEXAS Y AFINES - AlJU, tiene en la actualidad una plantilla de 113 personas, de
ellas 65 son mujeres que representan el 57,52% del total y 48 hombres representando
el 42,48% del total de la empresa.

El Instituto, presenta una estructura de plantilla que se halla dentro de los margenes de
representacion equilibrada de ambos sexos, mayormente feminizada en su conjunto, con
un 57,52% de representacion femenina, siendo el total de la plantilla 48 hombres y 65

mujeres.

DISCAPACIDAD:

DISCAPACIDAD Mujeres % Hombres % Total %

Si 1 1,54% 1 2,08 2 1,77%
NO 64 98,46% 47 97,92 111 98,23%
TOTAL 65 100% 48 100% 113 100%

Nos encontramos con 2 personas con alguna discapacidad, representando el 1,77% del
total de la plantilla, frente al 98,23% que no tienen discapacidad.

Ambas personas tienen una discapacidad fisica que no ha requerido adaptacion del
puesto de trabajo. En este caso la trabajadora con una discapacidad fisica reconocida
del 40% y el trabajador con una del 33% de discapacidad fisica y sensorial.

Plan de Igualdad AlJU 2021-2025
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Se realiz6 la evaluacion del puesto de trabajo y no se requirié ningun tipo de adaptacion
ya que por el tipo de discapacidad y las condiciones de AlJU no se considerd necesario.

La trabajadora con discapacidad representa el 1,54% de las mujeres de la plantilla el
trabajador con discapacidad representa el 2,08% de los trabajadores de la empresa.

EDAD:
EDAD i . A
(2020) Mujeres % Hombres| % Total %
18-29 afos 10 15,38 10| 20,833 20| 17,70%
30- 39 12| 18,46 16| 33,333 28| 24,78%
afios
40 -49 28| 43,08 13| 27,083 41| 36,28%
anos
3 15 23,08 9 18,75 241 21,24%
50 + anos
TOTAL 65 100% 48 100% 113 100%

En cuanto a la edad, se observa en la entidad una plantilla madura, siendo la franja de
edad mas numerosa la de 40 a 49 afios, donde se concentra el 36,28% del total de la
plantilla.

Esta franja va seguida de las personas comprendidas entre los 30 y 39 afios, un total de
28 personas y el 24,78 % de la plantilla.

A continuacién, se encuentran las personas de mas de 50 afios, un total de 24 que
representan el 21,24% del total de la plantilla.

Y finalmente tenemos la franja de edad entre 18 y 29 afios a 20 personas que
representan el 17,70%, con un total de 10 hombres y 10 mujeres en estas edades.

Haciendo el andlisis vertical de los datos observamos que las mujeres tienen una
distribucién de edad similar al conjunto de la plantilla. La franja de edad mas numerosa
entre las mujeres es la de mas de 40 y 49 afios con 28 mujeres, un 43,08% del total de
trabajadoras, frente a los 13 hombres (el 27,08% de los trabajadores).

A continuacion, la franja de mas de 50 afios en la que nos encontramos con 15 mujeres
que representan el 23,08% del total de las trabajadoras, frente a 9 hombres (el 18,75%
del total de trabajadores).

Le siguen las mujeres en la franja entre 30 y 39 afios, hay 12 mujeres (un 18,46 % del
total de las trabajadoras) frente a 16 trabajadores (el 33,33%).
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Finalmente nos encontramos con 10 mujeres trabajadoras (el 15,38% de las mismas) y
10 trabajadores (el 17,70% de los hombres) en edades comprendidas entre 18 y 29

anos.
~ ANTIGUEDAD:
AN(TZI(()32l(J§DAD Mujeres % Hombres % Total
Menos de 1 afio 1 1,54% 2 4.17% 3 2,65%
De 1 a 2 afios 11 16,92% 8 16,67% 19 16,81%
De3akaf 1] 16,92% 13 27,08% 24| 21,24%
afnos
De 6 a 10 afios 1 1,54% 3 6.25% 4| 3,54%
Mas de 10 afios 41| 63,08% 22| 4583% 63| 55,75%
TOTAL 65 100% 48 100% 113 100%

Se observa segln los datos que el 2,65% de las personas se incorporaron en el tltimo
afo a la empresa, un total de 3 personas trabajadoras. Alcanzan el 16,81% aquellas que
llevan entre 1 y 2 afios en la empresa. Se trata de un total de 19 personas, de ellas 11
mujeres (un 57,89%) y 8 hombres (42,11%).

Eltotal de personas que llevan entre 3 y 5 afios es de 24, de ellas 11 mujeres (el 45,83%)
y 13 hombres (el 54,17%).

Las personas que llevan entre 6 y 10 afios suman un total de 4, de ellas 1 mujer (25%)
y 3 hombres (75%).

Mas de 10 afios lleva un total de 63 personas, 41 mujeres (65,08%) y 22 hombres
(34,92%).

Al realizar el analisis vertical se observa que 1 mujer, un total de 10% lleva menos de 1
aino en la empresa, frente 2 hombres (un 4,17% de trabajadores).

Por otra parte 11 mujeres llevan entre 1 a 2 afios (un 16,92% de las trabajadoras) y 8
hombres (un total de 16,67% de los trabajadores).

Seguimos con 11 mujeres que llevan entre 3 a 5 afios (un 16,92% de las trabajadoras)
y 13 hombres (un total de 27,08% de los trabajadores).

Otra mujer lleva entre 6 a 10 afios trabajando en la empresa (representando el 1,54%
de las trabajadoras), frente a 3 hombres (6,25% de los trabajadores).

Y las mujeres se concentran en la franja de antigiiedad de mas de 10 afios, con un total
de 41 mujeres (63,08% de las trabajadoras) frente a 22 hombres (45,83% de los
trabajadores).
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El anaI|S|s de =Ios datos de antigiledad muestra que la mayoria de las mujeres tiene mayor
antigiiedad que los hombres, contando el 63,08% de las trabajadoras con una
antigiiedad de mas de 10 afios, destacando la permanencia, lo que muestra que ni

la edad ni las responsabilidades familiares han sido un obstaculo para permanecer

en la empresa.

TIPO DE CONTRATO:

En AlJU se utilizan, mayoritariamente los tipos de contrato establecidos en la siguiente

tabla:

_Tipo de contrato (2020) Mujeres % Hombres % Total %

Fijo a Tiempo Completo 50 76,9% 32 66,66% 82 72,56% El
Fijo a tiempo Parcial 1 1,5% 3 6,25% 4 3,53% 76%
Eventual a Tiempo Completo 13 20% 13 27.08% 26 23% de [
Eventual a Tiempo Parcial 1l 1,5% 1 2,08% 2 1,76%

TOTAL L 1)) S (07 G B (15 100%:

plantilla tiene contrato indefinido, siendo el restante 24% contrétos evenfuales.
El total de contratos fijos a tiempo completo asciende a 82, el 73% de la plantilla, de ellos
50 (el 61%) mujeres y 32 hombres (el 39%).

Los contratos fijos a tiempo parcial representan el 3,5% de la plantilla, en estos
encontramos a 1 mujer (25%) frente 3 hombres (75%).

En cuanto a los contratos eventuales hay un total de 28, de ellos 26 son a tiempo
completo, distribuidos al 50% entre hombres y mujeres y 2 a tiempo parcial también
distribuidos paritariamente entre hombres y mujeres.

Casi el 80% de las mujeres disponen de un contrato fijo frente al 73% de los hombres.

Sélo el 3% de las trabajadoras tienen un contrato a tiempo parcial frente al 8% de los
trabajadores.

Por lo tanto, podemos concluir que no hay discriminacion por tipo de contrato en AlJU.
TIPO DE JORNADA:

La plantilla trabaja en jornada partida, los meses de verano se hace jornada continua de
8 a 15 horas.

HORAS TRABAJADAS:
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HORAS
semanales de Mujeres % Hombres % Total
trabajo (2020)
0 0 0 0 0%
Menos de 20
horas
De 20 a 39 22 33,85% 3 6,25% 25 22,12%
horas
40 horas 43 66,15% 45 93,75% 88 77.87%
TOTAL 65 100% 48 100% 113 100%

En AIJU, la mayoria de la plantilla, el 77,87% trabaja 40 horas semanales, un total de
88 personas, de ellas 43 trabajadoras y 45 trabajadores.

Entre las trabajadoras 22 tienen una jornada semanal de entre 20 y 39 horas, lo que
representa el 33,85% de las trabajadoras, mientras que 43, el 66,15%, trabajan 40 horas
semanales.

Entre los trabajadores se observa como 3 (el 6,25%) de ellos tiene una jornada semanal
de entre 20 y 39 horas y 45 trabajadores (el 93,75%) realizan una jornada laboral de 40
horas.

NIVEL DE ESTUDIOS:

Eg.?{jﬁos Mujeres % Hombres % Total %
Basicos 2 3,08% 0 0% 2 1,77%
FP/Bachiller 29 44,61% 15 31,25% 44 38,94%
Universitarios 34 52,31% 33 68,75% 67 59,23%
TOTAL 65 100% 48 100% 113 100%

El 59% de la plantilla tiene estudios universitarios. El 39%, secundarios, y el 2%
primarios. Las mujeres disponen de mayor porcentaje tanto en estudios universitarios
como en secundarios.

Los datos muestran que, el 59,23% de la plantilla cuenta con estudios universitarios, 67

personas trabajadoras, de ellas 34 mujeres (50,75%) y 33 hombres (49,25%).
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Tuanenestudnos FP/Bachiller 44 personas trabajadoras (38,94% del total de la plantilla),
Nt de ellas 29 mujeres (65,91%) y 15 hombres (34,09%).

Y con estudios basicos, encontramos un total de 2 mujeres frente a ningin hombre, que
— representa el 1,77% del total de la plantilla.

Por tanto, al analizar los porcentajes, no se observan diferencias de género en cuanto al
nivel de estudios.

Por otra parte, a la hora de realizar la contratacion de personal, la titulacion universitaria
tiene la misma valoracion, independientemente del género.

Podemos observar que los porcentajes de estudios son similares entre hombres y
mujeres, contando con algo mas de nivel formativo los hombres.

Las 34 mujeres con estudios universitarios representan el 52,31% del total de
trabajadoras; de la misma manera que 29 mujeres que tienen PF/Bachiller representan
el 44,61% del total de las mismas y con estudios basicos contamos con 2 mujeres
que representan el 3,08% de las mismas.

En cuanto a los trabajadores, 33 del total, es decir el 68,75% cuenta con estudios
universitarios, frente al 31,25% (15 trabajadores) que tienen FP/bachiller.

No se detecta desigualdad en cuanto a la formacioén académica entre hombres y mujeres.

INCORPORACIONES:

INCORPORACIONES BAJAS
Mujer % Hombr % Tot Mujer % Hombr % To
es es al es es tal
i Afio 10 0 9 81,82 19 4 0 4 57,14 8
(. -J] 2019 % %
< | Afo 2 100 | 2 18,18 | 4 4 100 | 3 4286 | 7
: 2020 % % % %
Ter || i | e || | 100% | 23 | 8 | 100 | 7 | 100% | 15
AL | |23% = ' - EEG |
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INCORPORACIONES INDEFINIDO EVENTUAL INDEFINIDO EVENTUAL TOTAL
afio 2020 MUJERES MUJERES HOMBRE HOMBRE
Puestos directivos 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0
Mandos intermedios
Personal 0 2 0 0 2
administrativo
3 0 0 0 2 2
Personal Técnico
Personal operario no
cualificado 0 0 0 0 0
TOTAL 0 2 0 2 4

Analizando las incorporaciones durante los Ultimos afios vemos los siguientes datos:

En el afio 2019 se incorporaron un total de 19 personas, de las cuales 10 (el 52,63%)
fueron mujeres y 9 (el 47,37%) fueron hombres.

Mientras que en el afio 2020 se incorporaron un total de 4 personas, de las cuales 2
(el 50%) fueron mujeres y 2 (el 50%) fueron hombres.

Al relacionar las incorporaciones con las categorias, de los dos Ultimos afios, vemos
como 2 hombres entran a formar parte del Personal Técnico de la empresa, frente a
ninguna mujer. Por tanto, en esta categoria se incorporan 2 personas (el 50% del total
de nuevas incorporaciones), todos ellos hombres.

En la categoria de Personal Administrativo se incorporaron 2 mujeres y ningin hombre,
representando el 50% del total de las incorporaciones.

Respecto al tipo de contrato, los datos nos muestran que las 2 mujeres incorporadas en
estos afios, han sido contratadas eventualmente.

En el caso de los trabajadores, los 2 hombres también fueron contratados con contratos
eventuales.
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BAJAS:

Descripcion BAJAS
definitivas (2020)

Mujeres

%

Hombres

%

Total %

Finalizacion del
contrato

75%

33,33%

4 57,14%

Cese voluntario

25%

33,33%

2 28,57%

Otros (muerte,
incapacidad, etc.)

0%

33,33%

1 14,28%

TOTAL

100%

100%

7 100%

P

Los datos de bajas, nos muestran que en el afio 2019 se produjeron un total de 8 bajas,
de las cuales 4 fueron de mujeres (el 50%) y 4 de hombres (el 50%).

En el afio 2020 las 7 bajas de la empresa se reparten entre las 4 de trabajadoras (el
57,14%) y las 3 bajas de trabajadores (42,86%).

Por lo tanto, vemos que el porcentaje de bajas de hombres y mujeres es similar en los
dos ultimos afios y esta en consonancia con el peso de uno y otro sexo en la empresa.

En el analisis detallado de las bajas, podemos observar como la mayoria de las mismas,
un total de 4 bajas que representan el 57,14% vienen motivadas por finalizaciéon de
contrato. De ellas 3 (el 75%) corresponden a trabajadoras frente a los 1 trabajadores (el
25% del total).

Seguidos por 2 ceses voluntarios (el 28,57% de las bajas), que corresponden a 1 mujer
trabajadora y 1 hombre.

Finalmente, observamos una baja por otros motivos (muerte, incapacidad), que
representa el 14,28% de las bajas y corresponde a un trabajador de la empresa.

Pagina 24|97

Plan de Igualdad AlJU 2021-2025



nn
Instituto Tecnoléglco
8 producto lafastly 6cls

DIAGNOSTICO'POR'AREAS!

1> PROCESODESELECCIONY-CONTRATACION

En AlJU los procesos de seleccion se inician por necesidades de produccion, por
sustituciones o por la introduccién de nuevos procesos/servicios, demandando perfiles
especializados.

Normalmente cada persona responsable del departamento propone la contratacion de
nuevo personal a Direccion definiendo la necesidad, condiciones, descripcion del puesto,
etc. Los perfiles requeridos para cada puesto los define la persona responsable del
departamento junto con Direccién en una reunién. En caso necesario se solicita el
servicio de consultores externos.

Los metodos que se utilizan para seleccionar al personal, dependiendo del puesto
vacante, son los siguientes: el analisis del CV, la entrevista personal, en ocasiones se
realizan pruebas de conocimientos profesionales especificos, pruebas de inglés, test de
razonamiento, habilidades informaticas. En este proceso intervienen las personas
responsables de cada uno de los departamentos, aunque a veces delegan en los jefes/as
de area. La decisién final corresponde a Direccion y personas responsables de los
departamentos.

Los canales de comunicacion de las ofertas de trabajo utilizados en AlJU para el
reclutamiento de nuevas candidaturas son:

e Empresas de trabajo temporal
e Bolsa de trabajo de AlJU

¢ Publicacion de ofertas en INFOJOBS vy otras plataformas / recursos de
empleo

¢ Alumnos asistentes a cursos de AlJU

Intentando utilizar en los anuncios un lenguaje no sexista y una descripcion neutra del puesto de
trabajo y la formacion requerida.

En los anuncios se intenta definir las ofertas con el perfil profesional que se busca, la
formacion, las funciones del puesto y la fecha de inicio de la relacion laboral.

Segun los datos aportados, en los procesos de seleccion, a pesar de no realizar una
busqueda especifica de candidaturas de mujeres, los criterios estan establecidos por la

Pagina 25|97

Plan de Igualdad AlJU 2021-2025



aiju
direccion y/o las personas responsables de los distintos departamentos de forma objetiva
y en los anuncios no hay contenido sexista.

" Aunque en los procesos de seleccion suelen intervenir hombres y mujeres, al

formar parte de los mismos la direccion y/o las personas responsables de los distintos
departamentos, la empresa no cuenta con un procedimiento escrito sobre la seleccion
del personal y tampoco cuentan con formaciéon en igualdad las personas que
participan en la misma. Una cuestion que habra que tratar de corregir en las medidas
propuestas en el Plan de Igualdad.

Las entrevistas se realizan por competencias, no existiendo diferencia en las preguntas
formuladas a candidatas y candidatos, sin preguntas sobre cuestiones personales o
valoraciones con sesgos de género. Limitandose las entrevistas a valorar su formacion,
experiencia o trayectoria y aptitudes.

Al analizar las incorporaciones de los Ultimos tres afios (2018, 2019 y 2020) segregados
por sexo, se observan los siguientes datos:

En el afio 2019 se incorporaron un total de 19 personas, de las cuales 10 (el 52,63%)
fueron mujeres y 9 (el 47,37%) fueron hombres, mientras que en el afio 2020 se
incorporaron un total de 4 personas, de las cuales 2 (el 50%) fueron mujeres y 2 (el
50%) fueron hombres.

Al relacionar las incorporaciones con las categorias, de los dos ultimos afios, vemos
como 2 hombres entran a formar parte del Personal Técnico de la empresa, frente a
ninguna mujer. Por tanto, en esta categoria se incorporan 2 personas (el 50% del total
de nuevas incorporaciones), todos ellos hombres.

En la categoria de Personal Administrativo se incorporaron 2 mujeres y ningtin hombre,
representando el 50% del total de las incorporaciones.

Respecto al tipo de contrato, los datos nos muestran que las 2 mujeres incorporadas en
estos afios, han sido contratadas eventualmente.

En el caso de los trabajadores, los 2 hombres también fueron contratados con contratos
eventuales.

Como ejemplo de como se publican las ofertas de trabajo se acomparia una de las
ultimas ofertas de la empresa en Infojobs:

Oferta de trabajo
Datos generales
Provincia: Alicante
Localidad: Ibi

Descripcion
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Puesto vacante: Se busca quimico/a o ingeniero/a quimico para incorporarse al area de
energia de AIJU. Bajo la supervision del responsable de area y en colaboracién con otros
ingenieros y doctores, participara en el desarrollo de proyectos de I+D en el campo de
sistemas de almacenamiento de energia, produccion de hidrégeno, catalisis y
biocombustibles. Entre sus funciones se encuentran también la elaboracion de
solicitudes de proyectos para convocatorias nacionales e internacionales, asi como la
redaccion de los informes asociados a la ejecucion de proyectos de su especialidad.
Departamento. Innovacion y sostenibilidad.

Nuamero de vacantes: 1

Incorporacion: Inmediata

Duracién contrato: 3 afios

Requisitos minimos

-Ingeniero/a, doctor/a quimico con experiencia demostrable en el desarrollo de proyectos
de I+D de al menos 3 afios.

-Elevado conocimiento en el campo de la electroquimica, con experiencia en procesos
de recubrimiento electroquimico, y sus técnicas de caracterizacion (incluyendo EIS).
-Experiencia demostrable en la redaccion de memorias e informes vinculados a
proyectos de [+D.

-Nivel minimo exigido de inglés B2.

-Persona con iniciativa y resolutiva, con experiencia previa de trabajo en equipos
multidisciplinares.

Requisitos deseados

Se valorara notablemente que el candidato/a esté en posesion del titulo de doctor.

Sera de valor afiadido que el candidato haya gestionado proyectos nacionales o
europeos en el campo de la electroquimica.

Salario

En funcién de valia.

Para este perfil de ingeniero/a electroquimico/a para Energia, se publico la oferta en
InfoJobs, se recibieron unas 50 propuestas de las cuales se entrevisté a 11 personas
candidatas, 5 hombres y 6 mujeres, siendo seleccionadas dos candidatas y contratadas
a las dos una se ha incorporado a finales de noviembre y otra se incorpora en enero.

A pesar de no observarse discriminacidén en los procesos, las personas responsables de
los departamentos, asi como los cargos intermedios, que seleccionan de los recursos
humanos, asi como los cargos intermedios, no cuentan con formacion en igualdad, por
lo que sera una de las medidas a incorporar en el Plan de Igualdad.

A la vista de los datos cuantitativos y cualitativos obtenidos, se observa que no hay gran
diferencia porcentual entre mujeres y hombres en la empresa, pero no se ha llegado al
equilibrio, por lo que se hace necesario seguir trabajando por mejorar esta situacion, es
por ellos que el plan de igualdad debe recoger medidas para seguir mejorando el
acceso de mujeres a la empresa. Asi como medidas destinadas a la formacién en
igualdad de las personas responsables de los procesos de seleccidn,
especialmente los y las responsables de departamento y de area como se ha
comprobado.
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

En AlJU el convenio colectivo de aplicacién es Convenio Colectivo Provincial de
Industria, Servicios y Tecnologias del Sector del Metal de la provincia de Alicante. Cod.
03000375011982.

Siendo las distintas categorias profesionales las siguientes:

Denominacion
CATEGORIAS Mujeres % Hombres | % Total %
(2020)
Personal Directivo 2 3,07% 4 8,33% 6 5,3%
Y e
1\ Personal Directivo 4 6,15% 3 6,25% 7 6,19%
intermedio
Personal Técnico 25 38,46% 25 52,08% 50 44 ,24%
Personal Auxiliar 32 49,23% 16 33,33% 48 42,47%
Personal operario 2 3,07% 0 0 2 1,76%
no cualificado '
TOTAL 65 100 48 100 113 100

Las 113 personas de la plantilla estan repartidas de la siguiente forma:

De las 6 personas del Personal Directivo, (un 5,31% del total de la plantilla), 2 de ellas
son mujeres (33,33%de esta categoria) y 4 hombres (el 66,67% del personal directivo).

Respecto al Personal Directivo intermedio, de las 7 personas de la plantilla (el 6,19%
del total de la plantilla), 4 son trabajadoras (57,14%) y 3 son hombres (el 42,86%).

En la categoria de Personal Técnico hay un total de 50 personas (el 44,25% de la
plantilla). De ellas 25 mujeres (el 50%) y 25 hombres (el 50%).

Como Personal Auxiliar, hay un total de 48 personas (el 11,02% de la plantilla). De
ellas 32 mujeres (el 66,67%) y 16 hombres (el 33,33%).

Respecto al Personal operario no cualificado, sumamos 2 mujeres que representan el
1,77% de la plantilla y ningiin hombre.

A continuacion, se analiza la distribucion de hombres y mujeres por los distintos
departamentos de la empresa:
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Administracion y Finanzas

Distribucion por categoria

| Mujeres | % | Hombres | %
Director/a 0 0% 1 100% 1 12,5%
Jefe/a area 0 0% 0 0% 0 0%
12,5%
therS.O”a' 1 14,3% 0 0% 1 °
écnico
Personal 0 0 75%
sisliGe 6 97, 7% 0 0% 6
\TOTALS
Desarrollo Territorial
[2) 0 On PO ateqoria
ere % ombre % ota 70
Director/a 0 0% 1 7,7% i 4,8%
Jefe/a area 1 12,5% 1 7.7% 2 9,5%
Personal " 0 71,4%
y i 4 50% 11 84,6% 15
‘ Personal 5 14,3%
\ eusiliar 3 37.5% 0 0% 3

Distribucioni por categoria

TOTAL

J 29

Distribucion por categoria

| Mujeres' | % | Hombres | o

Director/a 1 3,4% 0 0% 1 2,3%
Jefe/a area 2 6,9% 0 0% 2 4,6%
Personal 0 o 28%
téenico I 24,1% 5 35,7% 12

Personal 3 5 62,8%
auxiliar 18 62% 9 64,3% 27

o 2,3%
Limpieza 1 3,4% 0 0% 1

Mujeres % | Hombres %
Director/a 1 5% 0 0% 1 2,7%
Jefe/a area 1 5% 2 11,8% 3 8,1%
Personal o . 62,2%
il {5 65% 10 58,9% 23
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Distribucion por categoria

| Mujeres | % | Hombres

Director/a

Jefela area 0 0% 0 0% 0 0%

Personal o 0

ESetics 0 0% 0 0% 0 0%
50%

Persgnal 0 0% 1 50% i E

auxiliar

Direccion

Distribucion por categoria

| Mujeres % | Hombres | %
Director/a 0 0% 1 100% 1 50%
0
Jefe/a 0 0% 0 0% 0 0%
area
0%
f,ers."”a' 0 0% 0 0% 0 ’
écnico
0%
Personal 0 0% 0 0% 0 ’
auxiliar
Limpieza

Al analizar los departamentos observamos que hay un departamento sin representacion
de mujeres, el de marketing. En el resto de los departamentos las mujeres estan
representadas en los siguientes porcentajes:

- Administracion y Finanzas en un 87,5% del total del departamento.

- Desarrollo Territorial, en un 38% representadas.

- Servicios, bienes consumo, en un 67,4%.

- Estudios y Proyectos I+D, en un 54%.

- Direccion, no estan representadas las mujeres.

Respecto a las direcciones de los departamentos, tienen representacion en Servicios,
bienes consumo y Estudios y Proyectos I+D. Y no las tienen en Administracién y
Finanzas, Desarrollo Territorial y Direccion.
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Respecto a las jefaturas de area en los siguientes departamentos tienen representacion
las mujeres: Desarrollo Territorial, Servicios, bienes consumo y Estudios y

Proyectos I+D. No las tienen en Administracion y Finanzas y Direccién.

Respecto al personal técnico en: Administracion y Finanzas, Desarrollo Territorial,
Servicios, bienes consumo y Estudios y Proyectos I+D hay mujeres, no encontrando
en Direccion.

En cuanto al personal auxiliar en: Administracién y Finanzas, Desarrollo Territorial,
Servicios, bienes consumo y Estudios y Proyectos I+D hay trabajadoras. No
habiendo en Direccion.

Ocupando dos mujeres el puesto de limpieza en Servicios y Direccion.

2y

! La distribucion de la plantilla por categorias muestra los siguientes datos:

NIVELTECNICO

| Hombres Mujeres _
Técnico/a V 9 36% 14 56% 23 46%
Técnico/a IV 8 32% 5 20% 13 26%
Técnico/a lll 8 32% 6 24% 14 28%
Total 25 100 25 100 50 100
AUXIETARES
vitujeres

Auxiliar IV 3 18,75% 8 25,52% ik 22%
Auxiliar 11 4 25% 12 35,29% 16 32%
Augxiliar 11 7 43,75% 4 11,76% il 22%
Auxiliar | 2 12,5% 8 23,52% 10 20%
Limpieza 0 0% 2 5,88% 2 4%

Total 16 100 34 100 50 100

DIRECCION
% Mujeres

Direccién 1 14,28% 0 0% 1 7,69%
Direccion de 33,33% 38,46%
departamento o 42,85% 2

Jefatura de Area 3 42,85% 4 66,66% 7 53,84%
Total 7 100 6 100 13 100

En todo caso el Plan de Igualdad debera contener medidas de accién positiva tendentes
a equilibrar la presencia de ambos sexos en todas y cada una de las categorias

existentes.
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3. FORMAGION

Las necesidades de formacién suelen detectarse a traves de la evaluacion del
desempefio que las personas responsables de los distintos departamentos realizan a
todos los integrantes de AlJU. Estas necesidades se trasladan a los planes de formacién
pertinentes.

Existen varios planes de formacion en AlJU:

o General: es la formacion general que se debe dar en materia de procesos
de funcionamiento internos, normativas de calidad, medio ambiente,
igualdad, compliance, RGPD, etc. Normalmente esta destinado para varias
personas de la plantila, como reciclaje o a personal de nueva
incorporacion. Los procesos de la compafifa son igualitarios en lo que se
refiere al acceso a la formacion.

o Departamental: cada departamento elabora el plan de formacioén de sus
trabajadores/as. Siendo la persona responsable del departamento quien
elabora dicho plan en funcién de las necesidades detectadas a través de la
evaluacion del desempeiio principalmente.

El tipo de cursos que se imparte es principalmente de especializacion técnica, masters,
doctorados, formacion genérica y formacion transversal (idiomas, habilidades como
trabajo en equipo, gestién del tiempo...).

El criterio de seleccion utilizado para aprobar la asistencia a los cursos de formacion es
que el curso esté relacionado directamente con el trabajo desempefiado por las personas
solicitantes y que pueda mejorar sus competencias profesionales. Cuando, la persona
responsable del departamento, decide que una persona debe asistir a una accion
formativa, se abre una solicitud informatica que pasa por un doble circuito de aprobacion,
en primer lugar, por la persona responsable del departamento y en segundo lugar por
Direccion. La asistencia a la formacién que se considera necesaria para aumentar el
desempefio de la plantilla es de caracter obligatorio. Este tipo de cursos son totalmente
gratuitos para los y las trabajadoras (coste del curso y desplazamiento, alojamiento y
manutencion, en caso necesario).

En AlJU existe la posibilidad de que la plantilla también pueden solicitar la asistencia a
determinadas materias que tengan que ver con el desempefio de su trabajo. Ademas,
existe una amplia oferta formativa que organiza AlJU. La persona responsable del
departamento decide si la formacion mejora las competencias del puesto de trabajo, en
este caso, se procede como se ha mencionado con anterioridad. Si se considera que no
es necesaria para el puesto de trabajo, la persona solicitante, puede realizar la accion
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formativa, con el permiso de su superiora/o inmediata/o si es en horario laboral. En este
caso no se contabilizan las horas del curso como horas trabajadas.

El horario de la formacién depende de la oferta formativa, por lo que parte de la misma
puede realizarse fuera de horario de trabajo. Respecto a la compensacion de horas de
los cursos que se ofrecen fuera del horario laboral, se puede considerar:

S«

o Sielcurso se considera de interés para el puesto de trabajo de esa persona
se cuentan las horas como trabajadas.

o En algunos casos, se compensa algtn % de horas del curso. Por ejemplo,
en cursos de idiomas.

El lugar de imparticiéon de la formacién, también depende de la oferta formativa:

- En el lugar de trabajo (si es formacion ofertada por AlJU basicamente formacion
trasversal).

- Fuera del lugar de trabajo (hormalmente son cursos de especializacion).

- Online: ocasionalmente.

Las acciones formativas realizadas en 2019 y la participacion por parte de la plantilla se

T\ puede observar en la siguiente tabla:
N
‘ N° | Ne
CONCEPTO (NOMBRE CURSO/SERVICIO) 'hombres | Mujeres
Disefio, construccion y acondicionamiento de moldes con termoplasticos 1
Carretillas elevadoras y su carga 1
Inglés comercial elemental 1 1
Inglés comercial elemental-alto 1
|1 | Inglés comercial intermedio-alto 2 3
‘ gl\ Inglés comercial avanzado -alto 5 5
.; f Jornada: Ayudas 2019 para empresas y asociaciones 2 5
Aﬁ,‘ Prevencion y extincion de incendios para equipos de primera intervencion (EPI)- 7 7
|| Grupo 1 mafiana
\%" Prevencion y extincion de incendios para equipos de primera intervencion (EPI)- 11 5
Grupo 2 tarde
First Certificate in English. Part 1 i
Inglés nivel B2. Parte 1 i
Inglés preparacion examen B2. Parte 1 1
{| Preparacion examen inglés intermedio. Parte 1 1
=L ASLE. Curso de asesoria laboral de empresas. Il Periodo i
| Jornada SIGMASOFT Virtual Molding. Soluciones reoldgicas y térmicas 3
\f Masterclass in Metal 3D Printing 1
Curso superior especializado en Requisitos del estandar IFS (version 6,1) 0
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X1l Congreso Nacional de Formacion Continua

Conferencia: Como afecta a los departamentos de RRHH la normativa de
proteccion de datos. Derechos digitales de la nueva LOPD/GDD

Jornada: ¢Qué esta pasando en el sector del juguete?

Lean Manufacturing: Excelencia en las operaciones

Master aplicaciones multimedia / Segundo semestre

BIO TOY CONFERENCE

Preparacion examen de inglés. Nivel B1

'_\:
Z&

Preparacion examen de inglés. Nivel B2. Adultos

Riesgos respiratorios, auditivos y oculares en el trabajo y uso correcto de EPIs

ASLE. Curso de asesoria laboral de empresas. lll Periodo

Hoja de calculo para profesionales

Jornada Innovacion en la FP

Webinar: Instalacion y mantenimiento para prevencion de accidentes en dreas
de juego

La firma digital

14th international conference on advanced nanomaterials

Jornada Técnica sobre "Nuevos materiales, productos y servicios para
desalacion y reutilizacion"

Webhinar: Introduccion a la fabricacion aditiva

=

The international Flow Battery Forum 2019

=

Facilitadores del programa Big IDEA

International conference on materials and nanomaterials

12th International conference on biobased materials

Solidworks Flow Simulation

Preparacion tesis doctoral

Linkedin como estrategia comercial y desarrollo de negocio

Preliminary English Test B1+ (Parte 1)

Cambios y novedades en el sistema de formacién profesional para el empleo.
Ordenes ministeriales

Implementacién y gestion de MOODLE para instituciones educativas

Packaging farmacéutico

Conversaciones valiosas, gestion de comunicacion, clientes y personas

Jornada de Formacion para el empleo

Jornada: El control horario de los trabajadores. Medidas legislativas y soluciones
tecnoldgicas

Ofimatica: aplicaciones informaticas de gestidn

Jornada Productividad y eficiencia en moldes de inyeccion

European Conference on injury prevention and safety promotion 2019

Grado Multimedia. Séptimo semestre

Webinar: Aspectos basicos de la seguridad de los productos infantiles de venta
online

Solidworks Electrical Schematic Professional

Master Aplicaciones multimedia TFM

Inglés comercial elemental alto. Nivel 1. parte 1

2
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Inglés comercial intermedio bajo. Nivel 1. Parte 1 2.
Inglés comercial intermedio. Nivel 5. Parte 1 1 i \’F\
Inglés comercial intermedio alto. Nivel 5. Parte 1 2 4
Inglés comercial avanzado alto. Nivel 5. Parte 1 4 4
Inglés B2/First 1
Preliminary English Test B1+ (Parte 2) 2
First certificate in English. Part 2 1
Webinar: Biopolimeros, una alternativa de futuro 1 2
Inglés nivel B2+ 1
Electricidad aplicada a la industria 1
Inglés obtencidn certificado 1
Cualificacion de auditor de procesos VDA 6,3 1
Creacion y desarrollo EBTs en centros de I+D+i 2
Taller de etiquetado de productos cosméticos. Claims y novedades del mercado 1
europeo \
Curso online Disefio de experimentos 1 .
Grado de publicidad y Relaciones publicas 2019-2020 1 Q \
Programa de doctorado en Ingenieria industrial y Produccién Industrial 1 ‘
Inglés 12 C2 (EOI Alcoy) 1
Biocomposites conference Cologne (BCC) oth Conference on Wood and Natural 1
Fibre composites
BRC Packaging. Cambios version 6 il
Uso Office 365 y Sharepoint 36 47
Jornada: Buenas practicas en FP dual 1
79 112 = 430

En 2019 se han llevado a cabo 79 acciones formativas, accediendo a las mismas una

mayoria de mujeres.

A continuacion, se adjuntan los cursos realizados durante 2020:

Cursos 2020

Mujeres

Hombres |

Defectos en piezas inyectadas

1

PROGRAMA DE DOCTORADO EN INGENIERIA Y PRODUCCION INDUSTRIAL

SU COMPLEJIDAD

CURSO: SCRUM MASTER Y KANBAN BOARD. AGILIZA LA GESTION DE PROYECTOS Y REDUCE

"Demostracion y certificacion de compostabilidad de envase y embalaje"

Nuevos materiales de envase: el reto de la seguridad alimentaria

Maéster Universitario en Problemas Sociales de la UNED

Formacion online Completa Articulate 360

Registro de Jornada y horarios

Registro de Jornada, Normativa y Sanciones

[HEN N (TN EEN Y

2020 ICPHSO International Virtual Symposium

Programa de Doctorado en Ciencia Analitica en Quimica

=

Medida de pardmetros caracteristicos de LEDs para ensayos en juguetes.
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APRENDE A ETIQUETAR TUS PRODUCTOS: NORMATIVA DE ETIQUETADO Y FDS Y CASOS

™ ALY

P

PRACTICOS 1

Ultimo curso Doctorado i |

Packging y COVID 19 1
Workshop - Improving the chemical safety of food contact articles: Linking policy-making

with scientific research 1
Inscripcion CONAMA 2020 (Congreso Nacional de Medio Ambiente)

Moodle y contenidos para formacion programada 1

Grado en Publicidad y Relaciones Publicas. 1
Taller de implantacion de un sistema de Gestién de la Calidad ISO 134:2016 de producto

sanitario. 1

Madster en Ciencia de Datos 1
Formacién Inteligencia Artificial y Machine Learning 1L 4
Desarrollo de soluciones Big Data Analytics 2
Master en disefio y programacién de Videojuegos 1
Diagndstico de adecuacién de envases a retos de la economia circular 1
TECNOLOGIAS HABILITADORAS PARA NO EXPERTOS: ESTRATEGIA DE IMPLANTACION DE IoT y BIG

DATA PARA MANAGERS 1
PEOPLE & AGILE SUMMIT 2020 1
Complex storytelling: presenting compelling stories 3
Dynamics 365 Business Central 4 1
Kanban Board. Agiliza tus proyectos visualizando las cargas y adaptéandote en todo

momento 1
Requisitos de la norma UNE-EN ISO/IEC 17020 1
Curso Formacion ROS 1
Gestién de proyectos con metodologias Agiles y enfoques Lean (9.2 edicion) 1

Curso programacién ROS

Gestién de proyectos con metodologias Agiles y enfoques Lean (9.2 edicién)

SAMNIC, curso sobre seguridad de productos infantiles 1
LICITACIONES Y CONTRATACION PUBLICA EN EL SECTOR DE LA FORMACION. ONLINE 1
Capacitacién para funciones de nivel basico de la accién preventiva

Taller de mailchimp avanzado 1

FP GRADO SUPERIOR ADMINISTRACION Y FINANZAS 1

X1l congreso nacional de formacidn continua 1
TERMOPLASTICOS. CONOCIMIENTO DEL PRODUCTO Y SECTOR - (ACCION 2.1) 1
Calibracién y Verificacidn. Intensivo en Pesaje 1

UOCTFG 1
Analisis de riesgos HAZOP 1
EuCertPlast Auditors Accreditation Course 1
La revisidn de las cuentas justificativas 1
Speak Up Avanzado 1

Robdtica: Programacion de robots en ROS 1
Total 28 43

Entre 2020 y 2021 se recibi6 la siguiente formacion en materia de igualdad:

Plan de lgualdad AJU 2021-2025
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Curso N° hombres N° mujeres Total Horas
Webinar Planes de Igualdad 0 1 1 1
Webinar : Teletrabajo, igualdad retributiva y
planes de igualdad. La nueva normalidad para
las empresas

1 2 3 1,5
Webinar : Planes de igualdad / Novedades de
la nueva regulacion de los planes de igualdad y
referencia a las auditorias retributiva

0 2 2 1
Brecha salarial de género

0 1 1 10
Planes de Igualdad

0 1 1 5
Webinar Procedimientos de acoso laboral:
gestion de conflictos 0 1 1 4
Sensibilizacion en igualdad de oportunidades 0 1 1 30
Jornada "Transparencia Refributiva y auditoria
salarial 0 1 1 7
Curso Plan de lgualdad, desarrollo,
implantacion, seguimiento y evaluacion. 0 1 1 25
Registro retributivo, auditorias y planes de
igualdad 0 1 1 10
Total 1 12 13 94,5

Podemos concluir que en AlJU existen planes de formacion y se facilita la formacién al
personal.

Que, a pesar de no contar con programa de mentoring, sin embargo, si que las personas con
mas experiencia ayudan a la formacioén de la nueva incorporacion, aunque no existe un proceso
formal para ello.

Existe la percepcion en las personas trabajadoras de que en algunas ocasiones no se
ofrecen las mismas facilidades para realizar las actividades formativas (coste del curso
y contabilizacién del n® de horas, basicamente), sin embargo, estas causas no estan
vinculadas a la discriminacion de género.

Las personas que tienen cargas familiares muchas veces disponen de reduccién de
jornada y no realizan formacion fuera del horario porque les dificulta la conciliacién.

Se considera importante recoger toda la informacién sobre los cursos de formacion
ofrecida por la empresa y realizar un analisis de las necesidades de formacion solicitada
por la plantilla.
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La formacion que se realiza en AlJU se percibe como no discriminatoria respecto al género.
Aunque habra que trabajar en las medidas del plan para seguir avanzando en ofrecer la
formacion en horario laboral siempre que sea posible.

Por todo ello, y aunque ya se esta recibiendo formacion en igualdad, en esta area vemos
necesario mejorar la formacion en igualdad destinada a las personas responsables
que participan en la seleccion del personal de sus departamentos, también se aconseja
incorporar sensibilizacion y formacién en igualdad al conjunto de la plantilla, por lo que
seran medidas a incorporar en el Plan de Igualdad.

4. PROMOCIONIPROFESIONAL

PROMOCION .
Gliiseatas afios Mujeres % Hombres % Total
; 2 25% 4 36,36% 6
Ultimo afio (2020)
2019 4 50% 4 36,36% 8
2018 2 25% 3 27,72% 5
TOTAL 8 100% 11 100% 19
PROMOCION
or CATEGORIA ;
EROFESIONAL Mujeres % Hombres % Total %
ultimos dos afos
Personal
Téonloo 0 0% 4 50% 4 28,57%
Personal
Adminlatiativo 6 100% 4 50% 10 71.43%
TOTAL 6 100% 8 100% 14 100%

Respecto a la promocién vemos como en el tltimo afio han promocionado un total de 6
personas, de ellas 2 mujeres y 4 hombres. En 2019 encontramos 8 personas
trabajadoras que han promocionado, 4 son mujeres y 4 hombres que representan el
42,11% del total de la plantilla.

Si nos remontamos a 2018, fueron 5 personas las que promocionaron, de ellas 3 mujeres
y 4 hombres representando el 26,31% de la plantilla.

Por lo que podemos concluir con los datos conocidos que la empresa no s6lo no pone
barreras a las mujeres para promocionar, sino que impulsa sus promociones ya que de
las 19 personas que han promocionado en la empresa en los Gltimos 3 afios, 8 de ellas,
el 42,11% del total de las personas que han promocionado, han sido mujeres.
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Si relacionamos estas promociones de los cuatro Ultimos afios con las categorias
profesionales, las 6 mujeres que han promocionado los dos Ultimos afios lo han hecho
en puestos de personal administrativo, mientras que los hombres 4 de ellos lo hicieron

como personal administrativo y otros 4 dentro de la categoria de personal técnico.

PUESTO PUESTO 5305 ANO N° HIJOS ANOS
ORIGEN PROMOCION PROMOCION EMPRESA
auxiliar | auxiliar 11 mujer 2020 0 3
auxiliar 1l técnico V mujer 2020 0 6
nivel técnico Il técnico IV hombre 2020 1 2
auxiliar 1l técnico llI hombre 2020 0 4
auxiliar | auxiliar Il hombre 2020 0 4
auxiliar 111 auxiliar IV hombre 2020 1 2
auxiliar | auxiliar Il hombre 2019 0 14
auxiliar 1l auxiliar 1l hombre 2019 0 18
auxiliar Il auxiliar Il mujer 2019 0 11
auxiliar 11 auxiliar Il mujer 2019 2 9
auxiliar Il auxiliar 111 mujer 2019 0 7
auxiliar I auxiliar 111 mujer 2019 0 1
técnico llI técnico IV hombre 2019 0 4
técnico llI técnico IV hombre 2019 0 3
auxiliar | auxiliar Il hombre 2018 0 2
técnico llI técnico IV mujer 2018 0 3
auxiliar 11 auxiliar IV hombre 2018 0 13
técnico Il técnico IV hombre 2018 2 3
técnico llI técnico IV mujer 2018 0 3

Si relacionamos estas 19 promociones (desde 2018) con la antigliedad, podemos
comprobar como de las 8 de las mujeres promocionadas, 1 cuenta con 11 afos de
experiencia en la empresa, otra trabajadora lleva 9 afios en la empresa, le sigue 1 mujer
con 7 afios de experiencia, a continuacion con 6 afios en la empresa tenemos a 1 mujer,
3 mujeres cuentan con una experiencia de mas de 3 afios, y finalmente tenemos 1 mujer
con 1 afo en la empresa, frente a los hombres que, 1 lleva mas de 18 afios, 2 llevan
entre 13 y 14 afios, 5 trabajadores entre 3 y 4 afios y otros 3 tienen 2 afios de experiencia
en la empresa.

Relacionando estos datos con las responsabilidades familiares, de las 8 mujeres que han
promocionado en estos afios, sbélo 1 cuenta con 2 hijos/as. Respecto a los 11 hombres
que han promocionado sélo 3 cuentan con responsabilidades familiares, teniendo 1
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un 5,2% de mujeres cuentan con hijos frente a un 15,8% de hombres que cuentan con
hijos.

Por lo que vemos que la experiencia es tenida en cuenta a la hora de la promocion de
una forma similar en caso de mujeres y hombres, es decir no observamos que a las
mujeres les cueste mas tiempo que a los hombres conseguir promocionar.

En AlJU el criterio que se utiliza para la promociéon es el mérito y el desempefio
profesional. Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal
son los siguientes:

¢ Desempefio profesional eficaz.
e Trabajo en equipo.
e Formacién apropiada para el puesto.

Existe una metodologia formal para evaluar a las personas y sus posibilidades de
promocionar. Gracias a la implantacion de la evaluacion 360° en la que se han
establecido claramente las competencias basicas de AlJU tanto transversales como
técnicas, cada persona del Instituto es evaluada por cuatro personas, tres de las cuales
pertenecen a su departamento y otra a un departamento distinto, pero teniendo como
nexo de unién la relacién laboral con la persona evaluada.

Existen estudios de tercer ciclo (doctorado), que pueden posibilitar la promocidn de nivel.
Esta formacion va dirigida a todas aquellas personas de la organizacion que cumplan
con los requisitos académicos para acceder a este tipo de formacion.

El ascenso de los trabajadores a puestos de trabajo que impliquen mando o confianza,
es de libre designacion por la empresa. Para ascender a un grupo profesional o categoria
superior, se han establecido sistemas de caracter objetivo, tomando como referencia,
entre otras, las siguientes circunstancias: titulacion adecuada, conocimiento del puesto
de trabajo, historial profesional, haber desempefiado funcién de superior categoria, el
tiempo de permanencia en el grupo o categoria.

En relacion a la comunicacion sobre los puestos vacantes, se comunica a la persona con
potencial de desempefiar un nuevo puesto desde la Direccion o desde la persona
responsable de su departamento, la existencia de una vacante y se le propone el nuevo
puesto

Se imparte formacién ligada a la promocién para personal que ha promocionado.
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Como conclusidon podemos indicar que la organizacion de AlJU, existen pocas
posibilidades de promocion a una categoria superior debido a la estructura
organizacional, sin embargo, si que existe la posibilidad de promocion dentro de la misma
categoria.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles. No se utiliza una
sistematica para realizar este tipo de publicacion de una manera formal y preestablecida.
No existen planes de carrera. Estas cuestiones deberan ser tenidas en cuenta a la hora
de establecer las medidas de mejora previstas en el Plan de Igualdad.

f No contando con un procedimiento escrito y definido para llevar a cabo la promocion
\» interna, aunque si exista una forma de proceder, las medidas de esta area del Plan de
Igualdad pueden estar destinadas a la realizacién de un procedimiento escrito para la
promocion en la empresa.

La conclusion del informe de auditoria muestra que A.l.J.U. ha utilizado herramientas
que permiten la identificacion de puestos de igual valor y contribuyen a garantizar la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres. La herramienta utilizada contempla la
descripcién de los puestos de trabajo y un sistema de valoracion de puestos que cumple
con los criterios de objetividad, adaptabilidad y adecuacion.

Respecto a la comparativa realizada sobre las retribuciones percibidas por hombres y
mujeres en funcion del nivel de puestos de igual valor, podemos afirmar que las
diferencias observadas vienen determinadas por factores justificables por cuestiones que
no tienen que ver con el género tal y como se ha podido comprobar en la informacién

analizada y queda explicado en el presente informe, no suponiendo por tanto una
discriminacion directa.

Por lo tanto, en el analisis detallado expuesto de las retribuciones de la plantilla de
A.lJ.U. para el periodo 2020, no se han observado diferencias que requieran
\intervencic’)n y/o correccion fundamentada en los criterios presentados en el RD
< 902/2020.

PLAN DE ACTUACION 5

Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de Actuacion que busca

corregir las desigualdades retributivas que puedan o pudieran darse en el futuro,

‘ estableciendo objetivos, asi como las personas trabajadoras a las que afectara y las
x personas responsables de su implantacion y seguimiento.

— Se propone que el Plan de Igualdad establezca alguna medida tendente a
perfeccionar con criterios claros y transparentes, las condiciones de todos los
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pluses y complementos salariales para evitar cualquier aplicacion que implique
una diferencia en cuanto al sexo.
Con el objetivo de regular una estructura retributiva clara y transparente, desde
un enfoque de género en cuanto a complementos, incentivos y beneficios
sociales, para evitar cualquier tipo de discriminacion.
Esta medida afectara a toda la plantilla y sera responsable de su ejecucion la
Direccién de la empresa.

= Se propone también que se establezca alguna medida destinada a contar con un
sistema retributivo en funcion de la valoracién de los puestos de trabajo y la
clasificacion profesional, basada en las funciones a desempefiar en el puesto o
categoria, con independencia de las personas que los ocupen.
Su objetivo sera asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin
discriminacion por razén de sexo.
Esta medida afectara a toda la plantilla y sera responsable de su ejecucion la
Direccion de la empresa.

6. EJERCICIO! CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA® PERSONAL,

FAMILIAR Y CABORAL.

Plantilla/responsabilidad :

tailidres P i Mujeres % Hombres | % Total %
Con responsabilidades 36 55,38% 22 45,83% 58 51,33%
Sin responsabilidades 29 44,62% 26 54,17% 55 48,67%

Los datos muestran que de las 113 personas que componen la plantilla, un 51,33% y un
total de 58 personas tienen responsabilidades familiares, de ellas 36 mujeres y 22
hombres.

No contando con responsabilidades familiares el 48,67% de la plantilla y un total de 55
personas, de ellas 29 mujeres y 26 hombres.

Si segregamos estos datos por sexo, observamos como el porcentaje de trabajadoras
que tienen hijos e hijas a su cargo es del 55,38% frente al 44,62% que no los tienen.
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En cuantoalos trabajadores, los porcentajes se invierten, siendo el 45,83% los hombres
de la empresa que tienen hijos frente al 54,17% que no los tienen.

A continuacién, se muestran dos tablas con informacion sobre este item:

N hijos
. Mujeres' | %  Hombres ! % |
0 29 44,66% 27 56,25% 56 49,56%
1 12 18,46% 5 10,42% 17 15,04%
2 28 35,38% 14 29,17% 37 32,74%
3 1 1,54% 2 4,175 3 2,65%
oL ek e A e |l | JIe0E

Al analizar el numero de hijos e hijas se muestra que del total de la plantilla el 50,44% y
un total de 57 personas tienen algun hijo o hija.

Un 15,04% tienen un solo hijo o hija, repartiéndose entre 12 mujeres y 5 hombres.

Mientras que el 32,74% y un total de 37 personas tienen 2 hijos o hijas, de ellas 23
mujeres y 14 hombres.

Si vemos los que tienen 3 o mas hijos e hijas son tan solo un 2,65% de la plantilla, un
total de 1 mujer y 2 hombres.

Estas cifras ponen de manifiesto que en la empresa no dificulta a los y las
trabajadores que tienen responsabilidades familiares su continuidad.

Los permisos por nacimiento y cuidados han sido disfrutados por el 100% de los hombres
y mujeres en los ultimos afios. Facilitando el horario y flexibilizando el mismo a peticion
de estas personas.

En el afio 2020, 2 mujeres se acogieron a su permiso por nacimiento y cuidados, una de
ellas hizo uso del permiso acumulado por lactancia.

Ademas 1 mujer y 1 hombre solicitaron reduccién de jornada por cuidados de menores.
Y 2 mujeres excedencias por motivos de conciliacién.

Edades hijos

. Mujeres | % | Hombres | %
24 41% 115 22%

Menores o igual a 12 afios

Mayores 12 afios 16 25% O 12% |
O B e P e P A S P e

Como puede observarse en la tabla, el 32% de las mujeres trabajadoras en AlJU tienen
algun hijo y dentro de esta poblacion el 41% tiene hijos de edades comprendidas entre
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0y 12 afios, en concreto 24 mujeres. El 49% de la plantilla no tiene hijos y el 47% tiene
1 0 2 hijos.

AlJU dispone de un Plan de Conciliacion, donde se recogen las medidas de conciliacion
implantadas en AlJU.

Las horas de trabajo semanales pueden realizarse entre las 8:15h. a las 19:00h, fuera
de este horario, se solicita permiso a la persona responsable de cada departamento. Los
viernes la jornada finaliza a las 14:00 h.

El horario de trabajo obligatorio para jornada completa queda de la siguiente forma:
- De 9:15h a 13:00h (por las mafianas)

- De 15:30h a 18:00h (por la tarde)

Desde el lunes siguiente al 2° viernes de junio hasta el martes siguiente de las fiestas
patronales de Ibi se realiza una jornada intensiva, con una duracion de 35 horas
semanales, de 8:00 h a 15:00 h. La semana laboral se plantea como continua, evitando
largas pausas para comer.

También es importante destacar que, segln el Ultimo dato conocido, de 2019 el indice
de absentismo (dato proporcionado por UMIVALE), es muy bajo, estableciéndose en el
0.98%, cuando el indice en el ambito industrial se aproxima al 2%. En 2020 este indice
ha subido levemente debido a la incidencia por COVID, situandose en 1.52%.

Por tanto, como conclusiéon podemos decir que, en AlJU existen medidas que facilitan la
conciliacion laboral. Se estudian las solicitudes que se hayan dirigido a titulo individual.
Las personas de la organizacion consideran muy necesario incrementar la cultura de
conciliacién para todas las personas trabajadoras, independientemente de su situacion
personal y/o cargas familiares, evitando asi una percepcion de discriminacion.

Se ha podido constatar que la flexibilidad que existe en AlJU es solo para los horarios de
entrada y salida.

En la encuesta a la plantilla destaca que la mayor parte de la misma considera altamente
necesarias las politicas de flexibilidad laboral (las tres mas valoradas son: la jornada
reducida, la politica de horario flexible y la posibilidad de abandonar el puesto de trabajo
por emergencias familiares). De las graficas mostradas con anterioridad se puede
concluir que es necesario recordar a las personas trabajadoras las medidas de
conciliacién, por ejemplo, que AlJU dispone de medidas para el cuidado de familiar con
situaciones de enfermedad o dependencia graves como reducir la jornada o solicitar
excedencia.

Se han propuesto varios tipos de acciones de conciliacion, destacando la flexibilidad de
horarios y el teletrabajo, entre otras.
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Con todos estos datos cuantitativos y cualitativos se puede concluir que el Plan de
Igualdad debera incidir en esta area en la mejora de la informacion a la plantilla de los
derechos de conciliacion y corresponsabilidad, asi como de la sensibilizacion y
concienciacion a los trabajadores de sus derechos, para poder continuar mejorando los
avances ya conseguidos.

7. INERARREPRESENTACIONFEMENINA

Se observa al analizar los datos cuantitativos y cualitativos que las mujeres representan
el 57,562% del conjunto de la plantilla frente al 42,48% de los hombres.

5

Las mujeres estan representadas en todas las areas de AlJU. Estan presentes en todas
las categorias, direccién de departamento, jefatura de area, personal técnico y personal
auxiliar, siendo el grupo mayoritario en la organizaciéon. No existe paridad en el Comité
de Direccion 4 hombres, frente a dos mujeres. No se detecta una diferencia significativa
en cuanto a la edad promedio de mujeres y hombres. Se puede establecer que se trata
de una plantilla madura. El 44,28% de la plantilla son mujeres de 18 a 49 afios, edades
en las cuales pueden tener hijos o los tienen ya.

El Unico departamento que no existe representatividad de mujeres es el de
Comunicacion-Marketing. El departamento con mayor representatividad femenina esta
en el departamento de Servicios de Bienes y Consumo y en el de Administracién-
Finanzas.

Con caracter general no se detecta infra-representatividad femenina.

| Tras el anadlisis de los datos la conclusion es que serd necesaria establecer alguna
medida en el Plan de Igualdad que permita ir evolucionando hacia el equilibrio en el
conjunto de la empresa, tanto en la seleccion del personal como en la promocién interna
de la empresa. El objetivo debe ser alcanzar el equilibrio en todos los puestos de trabajo
y dar prioridad, en igualdad de condiciones y mérito al sexo menos representado tanto
en el acceso, como en la promocion interna de la empresa.

81 RETRIBUCIONES™

Como se ha dicho en la auditoria, la politica retributiva que sigue la empresa, el salario que
reciben las personas trabajadoras se compone de los siguientes elementos:

» Salario base seglin convenio/contrato.

» Complementos salariales: el de antigliedad, el complemento especifico por
niveles y el complemento de incentivos.

= Complementos salariales variables: el plus de formacion (gratificacion por
impartir formacién especifica), el complemento retributivo (son objetivos
trimestrales), el plus de I+D+| (gratificacion extraordinaria por logros extra
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conseguidos), el complemento por cursos subvencionados (gratificacion por
impartir formacién subvencionada) y gratificacion extraordinaria (importe percibido
anualmente en agosto).

9. PREVENCION'DELL ACOSO SEXUAL Y POR'RAZON DE SEXO!

Como hasta la fecha no ha habido ninguna denuncia que pueda hacer sospechar que
haya habido ningin problema a este respecto, no se ha realizado ninguiin estudio para
detectar posibles situaciones de este tipo ni se han adoptado medidas concretas.

Se dispone del “Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso en el trabajo”, que
recoge todo tipo de acoso, debiendo adaptarse a la nueva normativa y transformarlo en
un protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

10.  COMUNICACION

Los canales de comunicacién interna que habitualmente utilizan en AlJU son:

et

- Reuniones Je =
Al -
m _l,t'l?lrt:?() 3 A
- Presentaciones a la plantilla '.L':;.-i";- =

™ il [ Foro
Nolicias y Comunicados Profesional

Prevencion de Riesgos — 3
| ~Laborales | % ]
e : £ |

- Correo electrénico

Documentacion
Interna

En 2011 empezd a funcionar el portal de comunicaciones internas para mejorar la
comunicacion entre empresa y trabajadores, incluso a los trabajadores entre si.

Debido a un ciberataque a finales de 2019, se perdi6 esta aplicacion, por lo que durante
2020-2021 se implantara una nueva aplicacion. Actualmente ha comenzado a utilizarse
TEAMS como comunicacion interna entre las personas de la empresa, grupos y
videoconferencias.

QUOFILES, en la actualidad en fase de implantacion, sera el gestor documental que
permitira trasladar la documentaciéon aprobada y en vigor a los trabajadores: calidad,
medio ambiente, igualdad, compliance, prevencion de riesgos laborales, RGPD.
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Se intenta cuidar el lenguaje en las comunicaciones internas y externas, no obstante,
contando con un manual sobre el uso de imagenes y lenguaje no sexista en la compafiia.

AlJU dispone del manual del uso no sexista del lenguaje.

En aras a seguir con este compromiso de la empresa, se considera que ofrecer a los
responsables de los mandos intermedios formacién en igualdad favorecera el uso de un
lenguaje no sexista.

Por tanto, respecto a la comunicacion, AlJU realiza esfuerzos por comunicar a la
plantilla, pero deberia incorporar mejoras. Las aportaciones de las personas que han
respondido la encuesta son comunes en cuando a que la comunicacion es muy
importante y claramente mejorable en AlJU.

-
'S En cuanto al lenguaje no sexista, es necesario seguir trabajando en el uso del lenguaje
\ neutro en el seno de la empresa y la formacion de la plantilla y mandos intermedios para
su buen uso.
,.‘ Asi, el Plan de Igualdad trabajara en la elaboracién de un Plan de Comunicacioén para
=

comunicar y sensibilizar a la plantilla y partes interesadas, sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres; la revision y difusién del manual del uso no
sexista del lenguaje, para la comunicacion no sexista para las comunicaciones internas
y externas de la empresa y revision de los documentos y las publicaciones generales de
la empresa para evitar un lenguaje y una imagen sexista; revision y correccién de los
textos del convenio colectivo y toda la documentacién, formularios de la empresa en un
lenguaje no sexista.

IABORAIES S S BaiRits "5 - il aud o e se e

NO

BAJAS/Ultimos |  Mujeres % Hombres % Total %

3 anos
Baja por

arifabiicaad 16 80% 7 63,64% 23 74,19%
Accidentes

laborales 0 . 0 g f 0
TOTAL 20 100% 11 100% 31 100%

Entre las personas de la plantilla, ha habido un total de 31 bajas laborales los Ultimos 3
afios. Entre ellas 11 solicitadas por hombres y 20 por mujeres.
Asi el 35,48% de las bajas han sido solicitadas por trabajadores y el 64,52% de bajas
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han sido pédidas por trabajadoras, comprobando que las trabajadoras han tenido un
porcentaje mas elevado de bajas que los trabajadores.

En cuanto a la naturaleza de las bajas, tenemos 8 bajas por nacimiento y cuidados,
repartidas al 50% entre 4 trabajadoras y 4 trabajadores.

Respecto al resto de bajas, un total de 23 personas han causado baja por enfermedad
en la empresa, de ellas 16 mujeres (el 69,6%) y 7 hombres (el 30,4%)

En el afio 2018 tan sélo 2 mujeres (el 40%) y 3 (60%) hombres tuvieron bajas por
enfermedad.

En el afio 2019, 5 mujeres (el 83,33%) y 1 hombre (el 16,66%) cursaron baja por
enfermedad.

En el afio 2020 fueron 9 mujeres (el 75%) y 3 hombres (el 25%) los que pidieron una
baja por enfermedad.

En estos 3 afios no se ha registrado ningtin accidente laboral.

La empresa cuenta con Valora Prevencion, para la realizacién de las actividades
preventivas en cumplimiento de los requerimientos de la vigente Ley 31/1995, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

En la Memoria anual proporcionada por Valora, se observa que presta servicios de
prevencion de los riesgos profesionales en las especialidades de Seguridad, Higiene,
Ergonomia y Psicosociologia.

Tal y como refleja la memoria se tiene en cuenta en los distintos informes, en atencion a
los art.26 y 27 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales a los y las trabajadoras
especialmente sensibles o con caracteristicas personales que tengan una consideracion
especial frente al resto de trabajadores, entre ellas embarazadas o en periodo de
lactancia natural.

Segun los datos cualitativos proporcionados, la organizacién cumple con la legislacion
de PRL:

- Dispone de un Comité de Seguridad y Salud.

- AlJU dispone de un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, donde se evaltan
los riegos de todos los puestos de trabajo e instalaciones de las que se disponga,
para a partir de esta evaluacion, planificar la actividad preventiva dirigida a
minimizar o evitar riesgos.
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- Se dispone de un Plan de Emergencia. Se evallan todas las posibles situaciones
de emergencia que se puedan dar en las instalaciones y/o puestos de trabajo de
AlJU. Estas acciones van dirigidas a la prevencion y proteccién de las personas
trabajadoras mediante la elaboracién de las medidas de emergencia y el
nombramiento, designacioén y formacion de los y las trabajadoras en los equipos
de intervencion que se requieran teniendo en cuenta la actividad, dimension y
dispersién de las instalaciones. En algunos casos, se toman medidas orientadas
al traslado de puestos a personas que podian tener un riesgo quimico, aunque
cientificamente no demostrado, durante su periodo de gestacion y afios
posteriores.

- Sistematica de vigilancia de la salud: se realiza un examen médico anual a toda la
plantilla.

- Formacion de prevencion de riesgos a toda la plantilla.

- La empresa dispone de un protocolo para evitar y gestionar el acoso sexual en
AlJU.

Tras el analisis de los datos cuantitativos y cualitativos, podemos concluir que la empresa
tiene la salud de la plantilla como un objetivo dentro de la organizacion, que ha buscado
profesionales expertos para realizar los diagnésticos e informes de Riesgos Laborales,
incorporando en los mismos la perspectiva de género y los protocolos y medidas
necesarias destinadas a las mujeres embarazadas.

Asi se incorporaran medidas de esta area en el Plan de Igualdad para seguir trabajando
en la mejora de la deteccion de necesidades especiales para mujeres, como:

o Mantener una evaluacion de riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una
perspectiva de género poniendo especial atencion a la prevencion de los riesgos
especificos que afectan a trabajadoras tal y como los riesgos psicosociales, riesgos
ergonomicos y riesgos laborales durante el embarazo y la lactancia. Desarrollar las
correspondientes actuaciones preventivas y articularlas en el Plan de Prevencién de
Riesgos laborales.

o Establecer un protocolo para que cualquier diagnéstico (riesgos psicosociales,
ergonomicos, clima laboral, que se realice en el Instituto tenga en cuenta la
perspectiva de género.
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12, VIOLENCIA'DE GENERO.

No existe en la empresa ninguna mujer contratada victima de violencia de género.

Ninguna mujer de la empresa ha solicitado acogerse a ningin derecho laboral de
proteccioén a victimas de violencia de género.

La empresa no tiene ningln sistema de sensibilizacién, formacién o informacion sobre
protocolos o medidas a adoptar en caso de que una trabajadora sea victima de violencia
de género, por lo que se prevé que figure en el Plan de Igualdad medidas en este sentido.

3.-PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad define la politica de la empresa sobre el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos en el
diagnostico de situacion.

El plan de igualdad contiene las medidas, en virtud de los resultados del diagnéstico,
sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, que responden a la situacion real de la empresa y pretenden contribuir a alcanzar
la igualdad real entre mujeres y hombres.

Con los datos cuantitativos y cualitativos analizados, asi como considerando los
resultados del informe diagnéstico de AlJU, se han negociado y aprobado las medidas,
que se recogen a continuacion, agrupadas en las distintas materias de actuacion
recogidas en la Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres y las normas
gue la desarrollan.

3.1 OBJETIVOS GENERALES

El objetivo principal del Il Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre
mujeres y hombres en la accion de AlJU, en toda su estructura y politica de gestion,
corrigiendo los desequilibrios todavia existentes y previniendo potenciales desequilibrios
futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

» Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la organizacion.
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/Q\# = Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y
hombres.

= Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo.

» Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos
de la empresa. Favorecer la promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar
una representacion equilibrada de la mujer en la plantilla.

b = Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la
' plantilla, prestando especial atenciéon a las personas que forman parte de la
Comision Negociadora y a la Comision de Seguimiento.

» Garantizar el principio de igualdad retributiva.

J,‘ y » Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y
§ U familiar en la plantilla.
—=

' 1 » Asegurar la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

- » Promover mediante acciones de comunicacién y formacién laigualdad de
< \ oportunidades en todos los niveles organizativos.
\L \ \ » Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.
f\\ “.
~\" 3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las
areas que seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

« AREA DE SELECCION Y CONTRATACION:

> Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y
contratacion.

» Avanzar hacia una representacién equilibrada de mujeres y hombres en la
empresa en los diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de
la empresa.

» AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL:
> Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

»  AREA DE FORMACION:
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> Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién.

> Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

» Facilitar el acceso a toda la oferta formativa a las mujeres y hombres de AlJU.
» AREA DE PROMOCION PROFESIONAL:

» Facilitar la promocion profesional en igualdad de condiciones.

> Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.
-  AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL:

» Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluacion de
puestos de trabajo.

» Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, incentivos y beneficios sociales, a fin de
facilitar su control antidiscriminatorio.

» AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.:

> Conseguir un adecuado equilibrio y mejor compatibilidad entre las
responsabilidades laborales y la vida personal y familiar, evitando que la
conciliacién de la vida familiar y laboral suponga un obstaculo para las mujeres
y los hombres, en su promocion y desarrollo profesional.

» Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
» AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA:

» Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a categorias
donde se encuentran infrarrepresentadas.

6 \ - AREA DE RETRIBUCIONES:

> Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

« AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:
> Prevenir comportamientos de acoso sexual o por razén de sexo.

« AREA DE COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA:

Pagina 52|97

Plan de Igualdad AlJU 2021-2025



Instituto Tecnoldglco
€8 producia lafantily 6<io

» Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada acciéon y comunicacion de
la empresa.

» Mantener a la plantilla informada de todas las acciones de la entidad en materia
de la igualdad de oportunidades.

» Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacién de
la igualdad de oportunidades en las politicas y la cultura de la empresa.

« AREA DE SALUD LABORAL:

S £

> Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales.

> Obtener datos de salud laboral con perspectiva de género.

« AREA DE VIOLENCIA DE GENERO:

> Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

3.2MEDIDAS Y ACCIONES POR AREAS
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

GARANTIZAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LOS PROCESOS DE

OBJETIVO 1 SELECCION Y PROMOCION
Establecer un procedimiento escrito para la seleccion de personal con perspectiva
Medida de género, asegurando entrevistas objetivas y no discriminatorias.

Objetivos que persigue

Evitar los sesgos de género en los procesos de seleccion.

Descripcion detallada de la medida

Definir procedimiento para revisar los procesos de seleccion y promocion con
perspectiva de género, eliminando cualquier criterio en las bases de la convocatoria que
discrimine a las mujeres. Indicando las pautas concretas sefialadas en planes de
igualdad anteriores.

Asegurar en el procedimiento que las ofertas de empleo estan basadas en informacion
ajustada a las caracteristicas del puesto, exigencias y condiciones.

Detallar en el procedimiento que las ofertas de empleo garantizardn un lenguaje no
sexista.

Contemplar la posibilidad de solicitar curriculums ciegos, sin incluir ni sexo ni edad,
cargas familiares o estado civil.

Personas destinatarias

Toda persona susceptible de acceder a un proceso de seleccion de la empresa.

Cronograma de implantacién

El procedimiento se implantara en el 1°" afio de vigencia del plan y se mantendra
durante toda su vigencia.

Responsable

Responsables de la seleccién de personal

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Coste estimado: 400€

Indicadores de seguimiento

Verificar la implantacion de los procedimientos escritos.

Numero total de procesos de seleccion realizados.

Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

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

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.

Pagina 54|97

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025




aiju

Institutoe Tecnoléglco
28 praducts Infastily 0l

AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

GARANTIZAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LOS PROCESOS DE

QEIETIVOH SELECCION Y CONTRATACION.
Seguir utilizando en los anuncios para la contratacion de personal y demandas
Medida de empleo, un lenguaje no sexista e inclusivo y no discriminatoria por razén de

sSexo.

Objetivos que persigue

Garantizar la igualdad de oportunidades en el reclutamiento de personal.

S &

Descripcion detallada de la medida

Incorporar en el procedimiento de seleccion de personal con perspectiva de género.
y verificar que se aplica que la publicacion de las ofertas de empleo debera dirigirse
siempre a mujeres y hombres, debiéndose realizarse una redaccion con lenguaje no
sexistas en la denominacién de las categorias profesionales, y en el caso de la
utilizacion de imagenes estas evitaran cualquier estereotipo de género.

Personas destinatarias

Toda persona susceptible de acceder a un proceso de seleccion de la empresa.

Cronograma de implantacién

Desde la aprobacion del Plan, se mantendra durante toda la vigencia del mismo.

Responsable

Responsables de la seleccién de personal

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados en su ejecucion.

Coste aproximado; 100 €

Indicadores de seguimiento

N
N
3\ M
\

Verificacion de su inclusion en el procedimiento.

Nimero de ofertas publicadas. Verificacion de los requisitos definidos en el
procedimiento.

Ademas, aplican a esta medida los indicadores de la medida anterior.

"“
—\ I
ARV,

LV
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

AVANZAR HACIA LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES
OBJETIVO 2 A TRAVES DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

Incluir como criterio de seleccién que, en igualdad de condiciones de mérito

Medida y capacidad, tendran preferencia para ser incorporadas a la empresa las
% personas candidatas del sexo menos representado.
W Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en todos los departamentos y
Objetivos que persigue puestos de trabajo de la empresa.

Incorporar en el procedimiento de seleccion de personal con perspectiva de género
Descripcion detallada de la medida y verificar que se aplica.

Todas las personas que puedan presentarse a una candidatura.
Personas destinatarias

La medida se implantara en el 1" afio de vigencia del plan y se mantendra durante
Cronograma de implantacion toda su vigencia.

Responsables de la seleccion de personal
Responsable

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos
Recursos asociados implicados en su ejecucion.

Coste aproximado: 100 €

Verificar la clausula de preferencia en el procedimiento de seleccion.
Indicadores de seguimiento
Numero de procesos en los que se aplica la preferencia del sexo
infrarrepresentado.
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

AVANZAR HACIA LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

OBJETIVO 2 A TRAVES DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.
Garantizar la participacién de la RLT en los procesos de seleccién y
Medida contratacion del personal al objeto de avalar la igualdad de oportunidades.

Objetivos que persigue

Garantizar procesos de seleccién igualitarios.

Descripcidn detallada de la medida

Esta participaciéon se traducira en el seguimiento por parte de la RLT de los
indicadores establecidos para el seguimiento de los procesos de contratacién (n®
de procesos de seleccion, revision de las ofertas, n® y %, desagregado por sexo,
de candidaturas presentadas....). Estos indicadores y la frecuencia de su
seguimiento seran definidos por el Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad y
se incluira en el procedimiento de seleccion de personal con perspectiva de
género.

Personas destinatarias

Todas las personas que puedan presentarse a una candidatura.

Cronograma de implantacién

La medida se implantara en el 1*" afio de la entrada en vigor del plan y se mantendra
durante toda su vigencia.

Responsable

Direccién

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados en su ejecucion.

Coste aproximado: 100 €

Indicadores de seguimiento

Verificar la participacion de la RLT en los procesos de seleccion.
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AREA 1.- PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO 2

AVANZAR HACIA LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES A
TRAVES DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

Medida

Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo de los procesos de
seleccion para los diferentes puestos de trabajo para conocimiento de la RLT.

Objetivos que persigue

Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en todos los departamentos y puestos de
trabajo de la empresa.

Personas destinatarias

Todas las personas que puedan presentarse a una candidatura.

Descripcion detallada de la medida

Establecer el método para obtener todos los indicadores establecidos en el area de
Procesos de Seleccion y Contratacion, de forma automatica si es posible, a través de
los programas de gestién utilizados en AlJU.

Cronograma de implantacion

La medida se implantara desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Departamento Administracion y Finanzas

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Coste aproximado: 200 €

Indicadores de seguimiento

Numero de procesos de seleccion.

Numero de mujeres preseleccionadas/ nimero de personas presentadas.
Numero de hombres preseleccionados/ nimero de personas presentadas.
Numero de mujeres seleccionadas/ nimero de personas presentadas.
Numero de hombres seleccionados/ nimero de personas presentadas.
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AREA 2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

GARANTIZAR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN EL SISTEMA DE

OBJETIVO 1 CLASIFICACION
Revisar la descripcion de los puestos de trabajo para asegurar la perspectiva
Medida de género.

Objetivos que persigue

Identificar y definir los puestos de trabajo de la empresa. Asegurar en la empresa
que todos los puestos de trabajo tienen una denominacion neutra.

Descripcion detallada de la medida

Evitar el lenguaje sexista y los sesgos de género en la denominacién de los puestos
de trabajo de la empresa.

Personas destinatarias

Todos los puestos de trabajo.

Cronograma de implantacién

Revision en el primer afio de vigencia del plan.

Responsable

Direccion

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Verificar que se haya realizado la revision de la denominacion de los puestos de
trabajo. Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos
incorporando la perspectiva de género. Nimero y porcentaje, desagregado por
sexo, de las personas trabajadoras que han visto modificada su clasificacién
profesional.
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AREA 2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO 1

GARANTIZAR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN EL SISTEMA DE
CLASIFICACION

Medida

Establecer un sistema para realizar una revision periédica de equilibrio por
sexos de la plantilla, en general y de todos los puestos y categorias
profesionales.

Objetivos que persigue

Hacer un seguimiento de la clasificacion de los puestos de trabajo de la empresa
para corregir las posibles desviaciones.

Descripcion detallada de la medida

Contar con una herramienta informatica (programas de gestion existentes, excel,...)
que recoja la distribucién de la plantilla en puestos y niveles para analizar la
progresion de la empresa hacia el equilibrio.

N
W

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Revision en el primer afio de vigencia del plan.

Responsable

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Coste estimado: 400€

Indicadores de seguimiento

Verificar que se cuente con la herramienta y la distribucion de la plantilla por sexo.

Numero de hombres y mujeres por categoria profesional, por area y departamento.
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AREA 3.- FORMACION

OBJETIVO 1

ASEGURAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO A LA
FORMACION

Medida

Asegurar la perspectiva de género en el Plan de Formacion de la empresa.

Objetivos que persigue

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacién que ofrece la empresa.

Descripcion detallada de la medida

Realizar las acciones de formacion en horario laboral o de forma online que permita
hacerla compatible con la conciliacién y la corresponsabilidad.

Facilitar a las personas que estén disfrutando de un derecho de conciliacion la
posibilidad de acceder a la formacién.

Personas destinatarias

El conjunto de los y las trabajadoras.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacion del Plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Responsables de departamento, responsable de Formacion

Recursos asociados

Presupuesto del Plan de Formacion para la formacion realizada por personas
expertas externas.

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Datos, desagregados por sexo, sobre las necesidades de formacion de la empresa.
Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregados por sexo.
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia
y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.
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AREA 3. — FORMACION

=
< FORMAR A LA TOTALIDAD DE LA EMPRESA EN IGUALDAD.
Q) OBJETIVO 2

Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, al conjunto de la plantilla.
Medida

\
N

Conseguir que la plantilla adquiera conocimientos en Igualdad de oportunidades.
Objetivos que persigue ;

Buscar que el conjunto de la plantilla tenga conocimientos basicos y/o especializados en
Descripcion detallada de la medida igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La plantilla en su conjunto.
Personas destinatarias

En el primer afio desde la aprobacién del Plan.
Cronograma de implantacién

Responsable Responsable de Formacion

Cursos de formacién realizados por personas expertas externas, a cargo del presupuesto
Recursos asociados del Plan de Formacion.

\ Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos

el implicados para el desarrollo.
‘1 ‘. Coste: 500 €

Indicadores de seguimiento Namero de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.
\ Numero de acciones de formacién y sensibilizacion en materia de igualdad realizadas.
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AREA 3. — FORMACION

{ OBJETIVO 2

FORMAR A LA TOTALIDAD DE LA EMPRESA EN IGUALDAD.

Medida

Formacion en igualdad a las personas responsables de seleccion.

Objetivos que persigue

Formar a las personas responsables de recursos humanos, asi como a mandos
intermedios y direccién en igualdad para que puedan desarrollar sus funciones sin
sesgos género.

Descripcidn detallada de la medida

S

Adquirir una formacion especializada en igualdad de género.

Personas destinatarias

I’

Todas las personas implicadas en los procesos de seleccion y contratacion: jefas
y jefes de departamentos y de area, direccion.

~ | Cronograma de implantacidn

En los 6 primeros meses desde la aprobacion del Plan.

Responsable

Responsable de Formacion

Recursos asociados

Cursos de formacion realizados a cargo del presupuesto del Plan de Formacion por
personal experto externo, y todos los medios materiales y humanos de los
departamentos implicados para el desarrollo.

Coste: 500 €
"\\,{‘ ‘ Indicadores de seguimiento Numero de cursos realizados, horas y personas asistentes desagregadas por sexo.
4 \J [y Para estos departamentos/areas.
3)
N
\.‘-x\“/'
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AREA 3.- FORMACION

FACILITAR EL ACCESO A TODA LA OFERTA FORMATIVA A LAS MUJERES Y

OBJETIVO 3 HOMBRES DE AlJU
Garantizar que todas las personas trabajadoras conozcan la oferta formativa
Medida del instituto y la sistematica para solicitar nuevas formaciones.

Objetivos que persigue

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacién que ofrece la empresa.

Descripcion detallada de la medida

1. Enviar por email a todos los trabajadores de AlJU informacion de todas las
acciones formativas programadas por la entidad.

2. Recordar a todos los trabajadores que la oferta formativa de AlJU esta
disponible y actualizada en https://www.aiju.es/formacion y cual es la
sistematica que deben seguir para solicitar cualquier tipo de formacién.

Personas destinatarias

El conjunto de los y las trabajadoras.

Cronograma de implantacién

Desde la aprobacién del Plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Area de Formacioén

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Numero total de acciones de formacién difundidas.
Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes.

Pagina 64|97

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025




aiju

Institute Tecnolégleo
¢ preducta Infanuty cele

AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 1

DAR PRIORIDAD A LA PLANTILLA PARA CUBRIR LOS PUESTOS VACANTES.

Medida

Impulsar la promocién o movilidad funcional de la plantilla, priorizando frente a
nuevas contrataciones.

Objetivos que persigue

Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.

Descripcidn detallada de la medida

Garantizar que cuando se lleven a cabo procesos de seleccion para determinados
puestos, se informe previamente a los y las trabajadoras de la entidad, con el fin de
facilitar su posible participacion en los procesos de promocién interna.

Publicar internamente, los puestos vacantes y sus requisitos. Asegurar que las personas
trabajadoras que se encuentren disfrutando de un permiso de conciliacion y
corresponsabilidad tengan acceso a la informacioén sobre las vacantes que se publican.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Comité de Direccion

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Numero de procesos de promocion realizados.

Numero de personas de la plantilla, desagregado por sexo, que solicitan promocién y
numero de hombres y mujeres que promocionan en cada uno de los procesos de
promocion.
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AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 2 FACILITAR LA PROMOCION PROFESIONAL EN IGUALDAD DE CONDICIONES

Medida Estudiar la posibilidad de poner en marcha un procedimiento de Promocion
objetivo, sin sesgos de género.

Objetivos que persigue Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.

Toda la plantilla.
o, Personas destinatarias

Cronograma de implantacién Durante la vigencia del Plan.

Responsable
Comité de Direccidn

1

Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Lhid
i

Q‘:\L_ | -
20 124100 A
o

Indicadores de seguimiento Procedimiento de promocion sin sesgos de género puesto en marcha.
\:\«ji AREA 4.- PROMOCION PROFESIONAL
' '\\)_)
§ FACILITAR LA PROMOCION PROFESIONAL EN IGUALDAD DE CONDICIONES

2 J OBJETIVO 2

[ Realizar un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,
Medida indicando el grupo profesional y puesto de origen y destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, tipo de promocién, responsabilidades familiares.
Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

Objetivos que persigue

Analizar las promociones anualmente y dar traslado del informe a la Comisién de
Descripcion detallada de la medida Seguimiento.

Toda la plantilla.
Personas destinatarias

Desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.
Cronograma de implantacion

Responsable Departamento de Administracion y Finanzas

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
Recursos asociados implicados para el desarrollo.

Numero de procesos de promocion realizados.
Indicadores de seguimiento Numero de personas de la plantilla, desagregado por sexo, que promocionan en cada
uno de los procesos de promocion.
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AREA 5, CONDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO 1

USAR CRITERIOS OBJETIVOS EN LOS SISTEMAS DE REVISION, VALORACION O
EVALUACION DE PUESTOS DE TRABAJO.

Medida

Hacer una valoracién de los puestos de trabajo con criterios objetivos y no
discriminatorios.

Utilizar la misma denominacién para los trabajos que tengan igual valor realizados
por mujeres y por hombres.

Objetivos que persigue

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en los salarios.

. 5€

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Durante toda la vigencia del Plan.

Responsable

Comité de Direccion.

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion,

Indicadores de seguimiento

Verificar la realizacion de la valoracion de los puestos de trabajo.
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AREA 5. CONDICIONES DE TRABAJO. AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO 2

REGULAR UNA ESTRUCTURA RETRIBUTIVA CLARA Y TRANSPARENTE, DESDE
UN ENFOQUE DE GENERO EN CUANTO A COMPLEMENTOS, INCENTIVOS Y
BENEFICIOS SOCIALES, A FIN DE FACILITAR SU CONTROL
ANTIDISCRIMINATORIO.

Medida

Proceder a la definiciéon de criterios claros y transparentes, asi como a la
descripcién de condiciones de todos los pluses y complementos salariales para
evitar cualquier aplicacion que implique una diferencia en cuanto al sexo.

Objetivos que persigue

Analizar comparativamente las retribuciones de hombres y mujeres, teniendo en cuenta,
no sélo el sueldo base, sino también los complementos, beneficios sociales, pluses,
retribuciones en especie, etc.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Durante toda la vigencia del Plan.

Responsable

Comité de Direccion.

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Verificar la realizacion de la valoracion de los puestos de trabajo.
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL,
OBJETIVO 1 CONSEGUIR UN ADECUADO EQUILIBRIO Y MEJOR COMPATIBILIDAD
ENTRE LAS RESPONSABILIDADES LABORALES Y LA VIDA PERSONAL Y
FAMILIAR, EVITANDO QUE LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL SUPONGA UN OBSTACULO PARA LAS MUJERES Y LOS
HOMBRES, EN SU PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
Medida Garantizar que las personas que se acojan a derechos relacionados con
cuidados no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional.
\?
W
Objetivos que persigue Asegurar que el disfrute de los derechos de conciliacion y corresponsabilidad no
son un problema para el desarrollo profesional de las personas trabajadoras.
“J | Descripcion detallada de la Informar a los y las trabajadoras que se encuentran en excedencia, permiso de
medida cuidado o cualquier derecho relacionado con la conciliacion, de los cursos de
formacién y de las vacantes de promocién interna que pudiera darse durante
este periodo.
Personas destinatarias Todas las trabajadoras y trabajadores con responsabilidades familiares.

Cronograma de implantacién Desde la aprobacién del plan y durante toda su vigencia.

j Responsable Direccion, Responsables departamentos/areas, Responsable de Formacion
~
v
RN Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
N implicados para el desarrollo.
AR
YV

Indicadores de seguimiento Numero y porcentaje de personas que durante o tras una excedencia por
cuidado de hijas e hijos menores o familiares en situacién de dependencia o un
permiso por cuidados, han recibido formacién o han promocionado.
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL.

OBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.
Medida Difundir las medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad al conjunto de la

plantilla a través de los medios de comunicacién utilizados en la empresa.
Actualizar los cambios legales que se vayan introduciendo en el Estatuto de los
Trabajadores y normativa reguladora de la jornada laboral.

Objetivos que persigue

s

Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de conciliacién
y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Descripcion detallada de la medida

Realizar acciones de sensibilizacién e informacion a la plantilla, mediante la informacion
actualizada en la web, envio de correos electronicos, o cuantas acciones permitan que
liegue a la totalidad de la plantilla de los derechos de conciliacién y corresponsabilidad.
Impulsar la Corresponsabilidad fomentando campafas de sensibilizacion dirigidas a los
hombres para que hagan uso de estas medidas.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién

Desde la aprobacién del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Comité de Seguimiento del plan de igualdad

N
\‘T\f‘ | Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
Eﬂﬁ | implicados para el desarrollo.
) \\;\ '\
NG 1 Indicadores de seguimiento Verificacién de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliacion
NI y corresponsabilidad.

Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los
derechos y medidas.
Evolucion en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad.
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL.
OBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.
Facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad, al no programar actividades,
Medida formacién o reuniones destinadas a la plantilla fuera del horario laboral.

Objetivos que persigue

Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar y laboral.

Descripcion detallada de la medida

Fijar las reuniones internas durante la jornada de trabajo, marcando inicio y
finalizacién de las mismas.

Impartir formacion, siempre que sea posible en horario laboral.

Fijar las reuniones internas durante la jornada de trabajo

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién

Desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Direccién, Responsables departamentos/areas, Responsable de Formacién

D \ Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

s \3 Indicadores de seguimiento

Cursos de formacién, horario y hombres y mujeres que asisten.
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL.

FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
OBJETIVO 2 PLANTILLA.
Medida Convocar a las acciones formativas, garantizando su acceso, a cualquier

trabajador/a que se encuentre de baja por cuidado de menor recién nacido o en
excedencia por cuidado de menores ylo familiares dependientes o con
discapacidad hasta 2° grado, asi como con reduccién de jornada.

Objetivos que persigue

Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los derechos
de conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo
profesional.

Descripcion detallada de la medida

Informar a las personas trabajadoras que se encuentren ejerciendo su derecho a la
suspension del contrato de trabajo por nacimiento y cuidado de menor o de
excedencia por cuidado de las acciones formativas que se realicen en la empresa.

Personas destinatarias

Personas trabajadoras en situacion de baja por nacimiento y cuidado de menor o
excedencia por cuidado de menor o familiar.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Direccién, Responsables departamentos/areas, Responsable de Formacion

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Personas trabajadoras en situacién de baja por nacimiento y cuidado de menor o
excedencia por cuidado de menor o familiar.
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL.

OBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.
Medida Limitar, en lamedida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién

(mensajerias y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones de la plantilla.

Objetivos que persigue Garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el
respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar.

- f?

s€

Descripcion detallada de la medida Establecer limites horarios, asi como los fines de semana y festivos, a las
comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electronicos, etc.) por motivos de
trabajo.

Facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad, al programar actividades o reuniones
destinadas a la plantilla fuera del horario laboral.

Personas destinatarias Toda la plantilla.
Cronograma de implantacion Desde la aprobacién del plan y durante toda su vigencia.
Responsable Direccién, Responsables departamentos/areas
\!*{ | | Recursos asociados Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
K‘ | implicados para el desarrollo.
ﬁ?\lj)‘\
\\‘\ Indicadores de seguimiento Protocolo de uso eficiente de los horarios.
\
T\
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AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL.

FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
OBJETIVO 2 PLANTILLA.

Actualizacion del Plan de Conciliacién de la empresa para adaptarlo a los
Medida cambios legales que se vayan introduciendo en el ET, Convenio Colectivo

de referencia y normativa reguladora en materia de conciliacién y a las
posibles mejoras alcanzadas en AlJU.

Personas destinatarias

Todas las trabajadoras y trabajadores.

Cronograma de implantacién

Alos 6 meses de la aprobacion del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Comision de Seguimiento

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo. Coste aproximado: 500€.

LABORAL.

AREA 6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

OBJETIVO 2 FAVORECER LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE TODA LA
PLANTILLA.
Medida Avanzar en la puesta en marcha de un plan de trabajo a distancia, en aquellos

puestos de trabajo que lo permita, para facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar, y laboral.

Objetivos que persigue

Garantizar, la conciliacién y la corresponsabilidad

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Durante la vigencia del Plan.

Responsable

Comité de Direccién.

Recursos asociados

Seran utilizados todos los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados para el desarrollo.

Indicadores de seguimiento

Medidas adoptadas en relacion al trabajo a distancia, personas beneficiadas
segregadas por sexo.

Pagina 74|97

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025



%
-

aiju

Instituto Tecnoldglco
€0 prodedia lnfantil y £ela

J

AREA 7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO 1

FACILITAR EL ACCESO Y LA PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES £
CATEGORIAS DONDE SE ENCUENTRAN INFRARREPRESENTADAS

Medida

Tratar de que, a igualdad de méritos y capacidad, tanto en el acceso como en Iz
promocion interna, tenga preferencia al género menos representado, en aquellos
puestos, categorias, grupos profesionales o niveles en los que exist:
infrarrepresentacién.

Objetivos que persigue

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

Incluir en procedimiento de seleccién

Personas destinatarias

Toda persona susceptible de acceder a un proceso de seleccion o promocion de le
empresa.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacién del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Direccion, Responsables departamentos/areas

Recursos asociados

N’

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Numero y porcentaje, desagregado por sexo de candidaturas presentadas, y personas
incorporadas o promocionadas.
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AREA 8. RETRIBUCIONES

OBJETIVO 1

APLICAR UNA POLITICA SALARIAL CLARA, OBJETIVA Y NO DISCRIMINATORIA
EVITANDO DISCRIMINACIONES DE GENERO EN LAS RETRIBUCIONES.

Medida

Establecer una estructura retributiva clara y transparente a fin de facilitar su
control antidiscriminatorio, con el fin de evitar cualquier tipo de discriminacién.
Realizar anualmente registros retributivos.

Objetivos que persigue

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacién por razén
de sexo.

Descripcion detallada de la medida

Implementar un médulo de RRHH (Navision, Excel,...) que permita distribuir la
informacién de la plantilla mediante sueldo base, incentivos, dietas, género, grupo
salarial, categoria, departamento, antigiiedad, etc. La consulta de esta informacion
se facilitara a la RLT.

Realizar periédicamente un analisis sobre las retribuciones medias de mujeres y
hombres en la empresa, que permita la deteccidon y eliminacién de las posibles
discriminaciones salariales.

Modificar la descripcion de los puestos de trabajo y los perfiles profesionales de la
empresa de modo que no se favorezca a ninguno de los dos sexos.

Personas destinatarias

Toda persona de la plantilla.

Cronograma de implantacién

Anualmente se elaborara un Registro retributivo.

Responsable

Departamento de Administraciéon y Finanzas

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion. Coste: 480 €

“Indicadores de seguimiento

Verificar la implantacion del registro salarial y la auditoria salarial.
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AREA 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO 1

PREVENIR COMPORTAMIENTOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Medida

Revisar y actualizar el Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de la
empresa, en la Comisién de Seguimiento del Plan, Difusién y comunicacién del
mismo a toda la plantilla.

Contar con un Protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, que
contemple el procedimiento y cauce de denuncias que en el mismo se establece.
Difundirlo entre la plantilla y ofrecer formacion sobre esta materia.

/\ Objetivos que persigue

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

(Wi

aA

y =2 =

Cronograma de implantacion

El Protocolo se aprobara en los 6 primeros meses de vigencia del plan y se procedera a
la difusién del mismo desde su aprobacion.

/ Responsable

Comité de Seguridad y Salud Laboral de AlJU

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Coste aproximado: 450€

Indicadores de seguimiento

Verificar la aprobacion del Protocolo y su desarrollo. Se realizara de forma anual las
comunicaciones realizadas y canales empleados para la difusion del Protocolo. Nimero
de denuncias.
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AREA 10. COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 1

GARANTIZAR UNA IMAGEN Y LENGUAJE NO SEXISTA EN CADA ACCION Y
COMUNICACION DE LA EMPRESA

Medida

Inclusién de la perspectiva de género en todas las publicaciones y estudios
elaborados por la empresa.

Objetivos que persigue

Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones vy
comunicaciones de la empresa.

Descripcion detallada de la medida

Revisar y corregir, si es necesario, el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas: publicaciones, cartelerias, etc, y en la pagina web corporativa,
con el objetivo de que sea un lenguaje no sexista e inclusivo. Revision de las
publicaciones y comunicaciones de la empresa incluidas ofertas de empleo y
promociones. Incluir la distribucién del manual “recomendaciones para el uso no sexista
del lenguaje” a través del programa de gestion. Establecer un Plan de revision de dichos
textos.

Establecer una sistematica integrada en el sistema de gestion de AlJU para revisar y
corregir la documentacion generada por AlJU (textos, responsables, frecuencias,
necesidad de formacion a los implicados, etc.).

Revisar y actualizar, en caso necesario, el manual “Recomendaciones para el uso no
sexista del lenguaje” en AlJU.

Incluir la distribucién del manual “Recomendaciones para el uso no sexista del lenguaje”
a través del programa de gestion.

Personas destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacién del plan y durante toda su vigencia.

Responsable

Departamento de Comunicacién y Marketing

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion. Coste aproximado: 300€.

Indicadores de seguimiento

Verificar la implantaciéon de la medida. Revision de publicaciones y comunicaciones.
Numero de documentos revisados,
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AREA 10. COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 2

MANTENER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS ACCIONES DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

Medida

Establecer un portal para difundir la informacion relacionada con Igualdad

Objetivos que persigue

Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de la
empresa y de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion vy
corresponsabilidad se lleven a cabo.

Elaborar una planificaciéon anual de comunicaciones (Excel) para informar acerca
de la Igualdad de Oportunidades.

Personas destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacién

En el primer afio de vigencia del Plan.

Responsable

Comision de seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Numero de comunicaciones realizadas y contenido. Niimero de formaciones realizadas,
personas asistentes a las mismas, desagregadas por sexo.
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AREA 10. COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 2 MANTENER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS ACCIONES DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.
Medida Informacién a la plantilla de las novedades legislativas o de otro tipo en materia

de igualdad e igualdad laboral.

Objetivos que persigue

Contar con una plantilla informada en materia de igualdad.

Descripcion detallada de la medida

Dar a conocer a la plantilla mediante comunicaciones o publicaciones, en los canales
utilizados por la plantilla, de aquellas novedades legislativas o de ofra indole que les
afecta en su actividad laboral.

Personas destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacion

Desde la aprobacién del Plan.

Responsable

Comité de seguimiento del plan de igualdad.

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Numero y contenido de las publicaciones o comunicaciones al respecto.

Pdgina 80|97

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025




Instituto Tecnolédglca
€8 preducts latastit y e

AREA 11. COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 2 MANTENER A LA PLANTILLA INFORMADA DE LAS ACCIONES DE LA EMPRESA
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.
Difusion en la pagina web de la empresa de la politica de igualdad de la empresa,
Medida incluido el Plan de Igualdad.

Objetivos que persigue

Se

Contar con una plantilla informada en materia de igualdad.

Descripcion detallada de la
medida

Facilitar el conocimiento a la plantilla de las medidas acordadas para garantizar la
igualdad de oportunidades en la empresa.

Personas destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacién

Incorporacion durante el primer afio, mantenimiento durante toda la vigencia del Plan.

Responsable

Departamento Comunicacién y Marketing

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su gjecucion.

Indicadores de seguimiento

La revision de la inclusion en la Web de la empresa del Plan de Igualdad.
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AREA 11. COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 3 CONOCER LA P[ERCEPCION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS SOBRE LA
IMPLEMENTACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS POLITICAS
Y LA CULTURA DE LA EMPRESA
Establecer y promocionar un correo electrénico como canal de comunicacion
Medida accesible a toda la plantilla para que pueda expresar sus opiniones y sugerencias

acerca del Plan de Igualdad.

Objetivos que persigue

Conocer la conformidad e inquietudes de la plantilla con respecto a la aplicacion de las
medidas de igualdad implementadas por la empresa.

Descripcion detallada de la
medida

Elaboracion y difusion de un correo electrénico destinado a que la plantilla pueda hacer
llegar sus inquietudes y sugerencias respecto a los temas en materia de igualdad y no
discriminacion.

Personas destinatarias

Todas las personas trabajadoras de la empresa.

Cronograma de implantacion

Se implementara durante el primer afio de vigencia del plan de igualdad y estaré activo
hasta su finalizacion.

Responsable

Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
€en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Correo electrénico.
Numero de correos remitidos.
Cuestiones remitidas y analizadas.
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AREA 11. SALUD LABORAL

OBJETIVO 1 INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA Y HERRAMIENTAS
DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
Medida Mantener en las evaluaciones de riesgo del Plan de Vigilancia de la Salud de la

empresa, el estudio y la valoracién especifica de los riesgos de las personas
especialmente vulnerables como mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL las variables
relacionadas con el sexo, con el objeto de detectar y prevenir las diferencias que
pudieran darse por esta razén en la manera que las condiciones de trabajo afectan
a la salud de hombres y mujeres.

Valorar la tipologia de reconocimientos adicionales con perspectiva de género que
se podrian realizar y estudiar la posibilidad de incorporar los reconocimientos
identificados en la vigilancia de la salud que se realiza en AlJU.

9/

=~

__,_% Objetivos que persigue
A \."

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad
y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas de trabajadoras y
trabajadores.

Personas destinatarias Toda la plantilla.
A
\:r’ Cronograma de implantacion El informe anual de riesgos contemplara estas circunstancias especificas.
x|
&\
— 3\ .
R \ Responsable Comité de Seguridad y Salud Laboral
WA
\ ™ . . . .
3 ) Los costes del estudio de riesgos laborales y todos los medios materiales y humanos
‘% J Recursos asociados necesarios de los departamentos implicados en su ejecucion.
=\ Indicadores de seguimiento Verificar que el informe contempla estas circunstancias especificas.

Datos de siniestralidad y enfermedad profesional desagregados por sexo.
Numero de reconocimientos con perspectiva de género.
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AREA 11. SALUD LABORAL

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA Y HERRAMIEN
OBJETIVO 1 DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Dar a conocer a la Comisién de seguimiento el Informe de prevencion de ries
Medida laborales desagregado por sexo, especificando nimero de veces que se adag
los puestos de trabajo por embarazo o lactancia.

Solicitar a Valora este tipo de informe.

Objetivos que persigue Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, segurid
y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas de trabajadore
trabajadores.

Toda la plantilla.

S

Personas destinatarias

Anualmente
Cronograma de implantacién

Comité de Seguridad y Salud Laboral
Responsable

Los costes del estudio de riesgos laborales y todos los medios materiales y humz
Recursos asociados necesarios de los departamentos implicados en su ejecucion.

Verificar que la informacion sobre PRL es entregada a la Comision de Seguimiento.

Indicadores de seguimiento

- ‘:"Q{ AREA 11. SALUD LABORAL
R OBTENER DATOS DE SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO
3‘\ | | OBJETIVO 2
]
g 3 \\ J Establecer un Protocolo para que cualquier diagnéstico (riesgos psicosociales,
\ | Medida ergonémicos, clima laboral, etc.) que se realice en AlJU, sea interno o externo,

tenga en cuenta la perspectiva de género.

Difusién del protocolo en AlJU.

Toda la plantilla.
Personas destinatarias

Anualmente
Cronograma de implantacion

Comité de Seguridad y Salud Laboral
Responsable

Los costes del estudio de riesgos laborales y todos los medios materiales y humanos
Recursos asociados necesarios de los departamentos implicados en su ejecucién.

Coste: 180€
Numero de diagnésticos realizados al personal de AlJU con perspectiva de género..

Indicadores de seguimiento
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AREA 12. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO 1 ESTABLECER HERRAMIENTAS PREVENTIVAS PARA IDENTIFICAR RIESGOS Y
ADOPTAR MEDIDAS CORRECTORAS, CON PERSPECTIVA DE GENERO.
Medida Elaborar un procedimiento o protocolo que recoja la operativa a seguir en casos

de trabajadoras victimas de Violencia de Género y difusién entre la plantilla del
mismo. Asi mismo recoger en un procedimiento distinto la actuacién frente a
cualquier tipo de violencia intrafamiliar, distinguiendo una de la otra.

Objetivos que persigue

Ayudar y acompaiiar a las trabajadoras que pudieran ser victimas de Violencia contra
las mujeres. Ademas, establecer la actuacion a seguir frente a cualquier tipo de
violencia intrafamiliar.

Descripcion detallada de la
medida

Establecer en la empresa un procedimiento para que toda la plantilla sepa como actuar
si una trabajadora es victima de Violencia de Género. Facilitar el cambio de turno,
flexibilidad horaria, adaptacion de la jornada a la trabajadora en esos supuestos, o
excedencias especiales.

Personas destinatarias

Toda trabajadora susceptible de ser victima de Violencia de Género. Toda persona de
la plantilla que pudiera sufrir cualquier tipo de violencia intrafamiliar.

Cronograma de implantacion

El procedimiento se implantara en los 2 primeros afios de vigencia del plan y
permanecera durante toda su vigencia.

Responsable

Comité de Seguridad y Salud Laboral

Recursos asociados

Se utilizaran todos los medios materiales y humanos de los departamentos implicados
en su ejecucion.

Indicadores de seguimiento

Verificar la elaboracién del procedimiento.
Numero de comunicaciones, publicaciones o medidas utilizadas para la difusion de
estos procedimientos.

3.3 CRONOGRAMA DE IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS
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MEDIDA FECHA IMPLANTACION

Implantar un procedimiento escrito para la | Durante el primer afio de vigencia del Plan.
seleccion de personal con perspectiva de
género, asegurando entrevistas objetivas y no
discriminatorias.

Incluir como criterio de seleccién que, en | Durante el primer afio de vigencia del Plan.
igualdad de condiciones de mérito y capacidad,
tendran preferencia para ser incorporadas a la
empresa las personas candidatas del sexo
menos representado.

Garantizar la participacién de la RLT en los | Durante el primer afio de vigencia del Plan.
procesos de seleccion y contratacion del
personal al objeto de avalar la igualdad de
oportunidades.

Seguir utilizando en los anuncios para la | Desde la aprobacién del Plan
contratacidn de personal, un lenguaje no sexista
e inclusivo y no discriminatoria por razén de
sexo.

Disponer de  informacién  estadistica, | Desde la aprobacién del Plan
desagregada por sexo de los procesos de
seleccidn para los diferentes puestos de trabajo
para conocimiento de la RLT.

Revisar la descripcién de los puestos de trabajo | Durante el primer afio de vigencia del Plan
para asegurar la perspectiva de género.

Establecer un sistema para realizar una revisién | Durante el primer afio de vigencia del Plan
periddica de equilibrio por sexos de la plantilla,
en general y de todos los puestos y categorias
profesionales.

Asegurar la perspectiva de género en el Plan de | Desde la aprobacién del Plan
Formacion de la empresa.

Formacién en igualdad entre mujeres y | Durante el primer afio de vigencia del Plan
hombres dirigida al conjunto de la plantilla.

Formar y sensibilizar a las personas que | Durante los seis primeros meses de vigencia
intervienen en el proceso de seleccién en | del Plan
materia de igualdad de oportunidades.

Garantizar que todas las personas trabajadoras | Desde la aprobacién del Plan
conozcan la oferta formativa del instituto y la
sistematica para solicitar nuevas formaciones.

Estudiar la posibilidad de poner en marcha un | Durante los 6 primeros meses
procedimiento de Promocidn objetivo, sin
sesgos de género.

Impulsar la promocién o movilidad funcional de | Desde la aprobacién del Plan
la plantilla, priorizando frente a nuevas
contrataciones.

Realizar un seguimiento anual de las | Desde la aprobacién del Plan realizar un
promociones desagregadas por sexo, indicando | informe anual

el grupo profesional y puesto de origen y
destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, tipo de promaocién.
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Hacer una valoracién de los puestos de trabajo | Desde la aprobacién del Plan.
con criterios objetivos y no discriminatorios.
Utilizar la misma denominaciéon para los
trabajos que tengan igual valor realizados por
mujeres y por hombres.

Proceder a la definicién de criterios claros y | Desde la aprobacién del Plan,
transparentes, asi como a la descripciéon de
condiciones de todos los pluses vy
complementos salariales para evitar cualquier
aplicacién que implique una diferencia en
cuanto al sexo.

Garantizar que las personas que se acojan a | Desde la aprobacién del Plan
derechos relacionados con cuidados no vean
frenado el desarrollo de su carrera profesional.

Facilitar y valorar, las medidas de flexibilidad | Desde la aprobacién del Plan.
horaria, a las personas trabajadoras que las
soliciten en atencién de sus responsabilidades
familiares, impulsando la jornada continua;
adaptacién de la jornada de trabajo para
cuidados de menores y/o dependientes, de
acuerdo a la normativa vigente.

se

Facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad, | Desde la aprobacién del Plan.
al no programar actividades, formacién o
reuniones destinadas a la plantilla fuera del
horario laboral.

Difundir las medidas de conciliacién vy | Desde la aprobacién del Plan
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a
través de los medios de comunicacién utilizados
en la empresa. Actualizar los cambios legales
que se vayan introduciendo en el Estatuto de los
Trabajadores y normativa reguladora de la
jornada laboral.

Convocar a las acciones formativas a cualquier | Desde la aprobacion del Plan
trabajador/a que se encuentre en reduccién de
jornada por cuidado de menores y/o familiares
dependientes o con discapacidad hasta 29
grado, sin que este hecho suponga motivo de
exclusion en ningun proceso de promocién.

Avanzar en la puesta en marcha de un plan de | Durante la vigencia del Plan
trabajo a distancia, en aquellos puestos de
trabajo que lo permitan, para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar, y
laboral.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las | Un afio desde la aprobacién del Plan
tecnologias de la comunicacién (mensajerias y
correos electrénicos) para garantizar el tiempo
de descanso y vacaciones de la plantilla.
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Actualizacién del Plan de Conciliacion de la
empresa para adaptarlo a los cambios legales
que se vayan introduciendo en el ET, Convenio
Colectivo de referencia y normativa reguladora
en materia de conciliacion y a las posibles
mejoras alcanzadas en AlLJU.

Seis meses desde la aprobacién del Plan

Tratar de que, a igualdad de méritos y
capacidad, tanto en el acceso como en la
promocién interna, se de preferencia al género
menos representado, en aquellos puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles en los
que exista infrarrepresentacion.

Desde la aprobacidén del Plan

S &

Establecer un sistema retributivo en funcién de
la valoracion de los puestos de trabajo y la
clasificacién  profesional, basada en las
funciones a desempefiar en el puesto o
categoria con independencia de las personas
que los ocupen.

Anualmente desde la aprobacién del Plan

Revisar y actualizar el Protocolo de prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo
completamente adaptado a la realidad actual y
al Plan de lgualdad de la empresa, en la
Comisidon de Seguimiento del Plan. Difusién y
comunicacién del mismo a toda la plantilla.

Durante los 6 primeros meses de vigencia del
Plan.

Inclusion de la perspectiva de género en todas
las publicaciones y estudios elaborados por la
empresa.

Durante la vigencia del Plan

Establecer un portal para difundir la informacion
relacionada con Igualdad

Durante el primer afio de vigencia del Plan.

Difusién en la pagina web de la empresa de la
politica de igualdad de la empresa, incluido el
Plan de lgualdad.

Durante el primer afio de vigencia del Plan.

Informacién a la plantilla de las novedades
legislativas o de otro tipo en materia de igualdad
e igualdad laboral.

Desde la aprobacidn del Plan.

Establecer y promocionar un correo electrénico
como canal de comunicacion accesible a toda la
plantilla para que pueda expresar sus opiniones
y sugerencias acerca del Plan de Igualdad.

En el primer afio de vigencia del Plan.

Mantener en las evaluaciones de riesgo del Plan
de Vigilancia de la Salud de la empresa, el
estudio v la valoracion especifica de los riesgos
de las personas especialmente vulnerables
como mujeres embarazadas y en periodo de
lactancia.

Incluir en los sistemas de recogida y tratamiento
de datos de PRL las variables relacionadas con el
sexo, con el objeto de detectar y prevenir las
diferencias que pudieran darse por esta razén en
la manera que las condiciones de trabajo
afectan a la salud de hombres y mujeres.

Valorar la tipologla de reconocimientos
adicionales con perspectiva de género que se

Desde la aprobacién del Plan.

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025
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podrian realizar y estudiar la posibilidad de
incorporar los reconocimientos identificados en
la vigilancia de la salud que se realiza en AlJU.

Dar a conocer a la Comisién de seguimiento el
Informe de prevencién de riesgos laborales
desagregado por sexo, especificando nimero de
veces que se adaptan los puestos de trabajo por
embarazo o lactancia.

Establecer un Protocolo para que cualquier
diagnostico (riesgos psicosociales, ergondmicos,
clima laboral, etc.) que se realice en AlJU, sea
interno o externo, tenga en cuenta la
perspectiva de género.

Difusién del protocolo en AlJU.

Elaborar un procedimiento o protocolo que | Durante los dos primeros afios de vigencia del
permita sensibilizar a la plantilla en caso de que | Plan

alguna trabajadora pudiera ser victima de
Violencia de Género y difusién entre la plantilla
del mismo. Asi mismo recoger en un
procedimiento distinto la actuacion frente a
cualquier tipo de violencia intrafamiliar,
distinguiendo una de la otra.

4.-ANIBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El Plan de Igualdad se aplicara en todos los centros de trabajo de AlJU y a la totalidad
A_ de su plantilla, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto.

L El presente Plan de Igualdad de AlJU entrara en vigor en diciembre de 2021 y tendra un
"\ periodo de vigencia de cuatro afios, hasta diciembre de 2025.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comisién de Seguimiento procedera, en un plazo
maximo de seis meses, a realizar un nuevo diagnostico 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. El nuevo Plan entrara en vigor desde
el primer dia del mes siguiente al de su firma por las partes.

5.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento del Plan de Igualdad es un instrumento esencial para conocer su
desarrollo y el grado de eficacia de las medidas propuestas, razén por la cual debe
realizarse de forma simultanea a la ejecucioén del plan y hacerse de manera sistematica
y rigurosa. Esto permite que, en cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna de las medidas en funcion de los efectos que se vayan apreciando.
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Con la finalidad de realizar la evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad de AlJU se
creard una Comision de Seguimiento compuesta, de forma paritaria, por la
representacion de la empresa y de la parte social.

Esta comision se constituira en los dos meses siguientes de la firma del mismo.

Dicha Comisién de Seguimiento se reunira, durante la vigencia del Plan, periédicamente
de forma trimestral (sin perjuicio de la posible convocatoria extraordinaria previa
comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia) para
estudiar y planificar las diferentes acciones que se deberan llevar a cabo, asi como para
evaluar las acciones ya realizadas, siguiendo los indicadores descritos en cada una de
las fichas de medidas.

La Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

a)

b)
c)

d)

9)

h)

El impulso de la implementacién del Il Plan de Igualdad, su interpretacion,
adaptacion, y la concrecién de su ejecucion mediante el establecimiento de un
cronograma de actuacion.

El seguimiento de acciones previstas y su grado de ejecucion.

La evaluacion de las acciones y su exposicion en informes parciales, tanto el
Informe de evaluacién intermedia, a mitad del periodo de vigencia del plan, como
el Informe de evaluacion final, de conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de
9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres.

La elaboracion de conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora
derivadas de la evaluacion, que permitiran definir acciones futuras y establecer
medidas correctoras.

El asesoramiento a la plantilla en materia de igualdad y la respuesta a aquellas
cuestiones, preguntas o sugerencias referentes al plan que fuesen realizadas por
los y las trabajadoras.

La resolucion de los conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan,
entendiendo que en este caso sera preceptiva la intervencién de la Comision, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccion pertinente.

La difusién a la plantilla de todas las informaciones sobre su implementacion,
seguimiento y evaluacion que se considere relevantes.

La modificacién del Plan de Igualdad si se dieran las causas que establece la
normativa o por aquellas circunstancias que, afectando a su cumplimiento,
pudieran surgir durante la implementacion de las medidas negociadas.

Los informes de seguimiento periddico, incluido el realizado en la mitad del plan, deberan
incluir el analisis y valoracion de la ejecucion, asi como las propuestas de modificacion
o mejora. Informes que serviran de base para la evaluacion del plan.

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, la empresa realizara su evaluacion final que
debera ser aprobada por la Comision de Seguimiento. La evaluacion recogera los datos
respecto de los tres aspectos de evaluacion (del impacto, del proceso y de resultados).

Pagina 90|97

Plan de lgualdad AlJU 2021-2025



aiju
Los resultados de estos tres tipos de evaluacion deberan ser recogidos en un Informe de
Evaluacion del Plan de Igualdad que debera ser aprobado por la Comision de
Seguimiento y que pasara a formar parte del Plan de Igualdad. Este informe debe

recoger, no solo los resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases para
la posterior elaboracion del IV Plan de Igualdad de la empresa.

Este informe se realizara después de haber vuelto a recopilar los datos de informacién
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe del Diagnéstico que
sirvio de base para la redaccion de este Il Plan de Igualdad de la empresa.

Con esta comparacion entre el informe de género realizado al inicio del Plan y los
resultados obtenidos tras sus afios de vigencia, se tendra informacién suficiente para
determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y qué nuevas acciones son las
que se deberan poner en marcha para salvar las deficiencias encontradas o mejorar
aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.

La evaluacion cierra la fase de aplicacion del plan en la empresa y la base sobre la que
se apoya su revision, siendo la informacion obtenida parte del nuevo diagnostico que
culminara en la aprobacion de un nuevo plan.

6.-ANEXO

6.1 GLOSARIO

Definiciones basicas en materia de igualdad:
= Planes de igualdad:

Conjunto ordenado de medidas, que se acuerdan a la vista del diagnéstico de
situacion, para alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y para poder eliminar la discriminacion por razén de sexo. Fijan
los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

= Violencia de género:

Todo acto de violencia fisica y psicologica, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad. Es una
manifestacion de la discriminacién, la situaciéon de desigualdad, las relaciones de
poder de los hombres sobre las mujeres y se ejerce sobre éstas por parte de
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quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

= Acoso psicologico (mobbing):

Conducta agresiva que atenta, por su repeticion o sistematizacion, contra la
dignidad o integridad psiquica o fisica de una persona en su puesto de trabajo.
Estas conductas de acoso pueden ser muy variadas, desde ataques verbales o
fisicos mas sutiles como la denigracion de la faena hecha o el aislamiento social
hasta la destruccién psiquica y moral de la victima.

= Agentes para la igualdad:

Persona que profesionalmente tiene por objetivo el analisis, la intervencion y la
evaluacion de la realidad en relacion con la igualdad de oportunidades. Sus
funciones son disefiar, desarrollar y evaluar las acciones que impulsa el
organismo mediante la realizacion de acciones de investigacion, formacion,
asesoramiento, sensibilizacion, transversalidad y actuacién.

= Comision de seguimiento:

Es una comisidn encargada de velar por la igualdad de oportunidades y el
cumplimiento del Plan de Igualdad, impulsando y haciendo el seguimiento de las
medidas implementadas.

= Techo de cristal o segregacion vertical:

Hace referencia a una menor presencia y posibilidad de acceso de las mujeres en
/ sectores reconocidos profesionalmente y en cargos directivos.

= Responsabilidad social:

La mayoria de las definiciones de la responsabilidad social de las empresas
entiende este concepto como la integracion voluntaria de las empresas, de las
preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y
en las relaciones con sus interlocutores.

= Diferencias retributivas (discriminacion salarial):

Las diferencias retributivas entre hombres y mujeres pueden darse por diferentes
factores, entre ellos: menor valoracion de los puestos de trabajo ocupados por
mujeres, una clasificacién profesional discriminatoria en relacion con género, la
configuracion de salarios y complementos, y la presencia mayoritaria de mujeres
en los sectores con salarios mas bajos.

= Género:

Conjunto de ideas, creencias, representaciones y atribuciones sociales
construidas en cada cultura que toman como base la diferencia sexual. A menudo,
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al concepto de género se le ha dado un uso equivocado y se lo ha reducido como
un concepto asociado con el estudio de aspectos relativos a las mujeres. Es
importante sefalar que el género afecta tanto a hombres como a mujeres, que la
definicién de feminidad se realiza en contraste con la de masculinidad. Por tanto,
el género se refiere a aquellas areas, tanto estructurales como ideolégicas, que
comprende relaciones entre los géneros.

= lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres:

Ausencia de toda barrera sexista por los que incumbe a la participacion
econdmica, politica, social y personal.

= Lenguaje sexista:

Este concepto responde a la utilizacion del lenguaje desde una mirada
androcéntrica y sexista. Androcéntrica se refiere a la mirada en la que el hombre
es el centro de referencia y las mujeres son vistas como seres dependientes y
subordinados a él. Asi mismo, el sexismo es la asignacion de valores, de
capacidades y de roles diferentes para hombres y mujeres, exclusivamente en
funcién de su género, desvalorizando todo lo realizado por mujeres frente a lo
realizado por hombres, considerado como lo que esta bien o tiene importancia.

A continuacion, definiciones contenidas el la Ley Orgéanica de Igualdad y que este
documento contiene, para facilitar su entendimiento e interpretacion.

= Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres. Art. 3 LOIEMH

Supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asunciéon de obligaciones familiares
y el estado civil.

= lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion
y en la promocion profesional, y en las condiciones de trabajo. Art. 5 LOIEMH

El principio de lgualdad 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 organizacién cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.
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= Discriminacion directa e indirecta. Art.6 LOIEMH

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo la situacion en la que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo
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 considerara discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

— No discriminacién por embarazo o maternidad. Art. 8 LOIEMH.
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

= Indemnidad frente a represalias. Art. 9 LOIEMH.

Supone la prohibicion (al considerarse discriminacion 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 discriminacién y a
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

— Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Art. 10 LOIEMH.
Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a traves
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

= Acciones Positivas. Art. 11 LOIEMH.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.
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Pl = Tutela judicial efectiva. Art. 12 LOIEMH.
;:f\, 1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
| igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacién.

2. 2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas
en las Leyes reguladoras de estos procesos.

N 3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

= Prueba. Art. 13 LOIEMH.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las

alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por

razéon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

S¢&

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de
parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.

= Promocioén de la Igualdad en la negociacion colectiva. Art. 43 LOIEMH

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

= Los Derechos de Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Art. 44
LOIEMH.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran

a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada

de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su

ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,

se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad,

en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

= Corresponsabilidad
Término que hace alusién a que los hombres se responsabilicen de las tareas

domésticas, del cuidado y atencién de hijas e hijos, ascendientes u otras personas
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dependientes y, por tanto. Se acojan a las medidas de conciliacion que ofrezcan las
empresas en la misma medida que las mujeres.

— Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Art.7 LOIEMH

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén 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 razéon de
sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

= lIgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor. Art.28 del Estatuto de
los Trabajadores.

\:‘:\ El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor a
\ “‘*\ la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
%\ naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que pueda producirse
\'9. discriminacion alguna por razéon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones

:V\
\Q de aquella.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad Retributiva. En su art. 4.2
desarrolla la obligaciéon de igual retribucion por trabajos de igual valor, asi conforme
al art. 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, define los trabajos de igual valor
“cuando por la naturaleza de las funciones o tareas; las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas; los factores estrictamente relacionados con el
desemperio de las condiciones laborales en las que se lleven a cabo las actividades
sean iguales”.
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