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1.- INTRODUCCION

1.1.- Contexto y antecedentes

La ENTIDAD ONUBENSE PARA LA NORMALIZACION EDUCATIVA, SOCIAL Y LABORAL
(AONES) (en adelante la Entidad), de acuerdo con su politica de compromiso con la
sociedad y su actuacion consecuente con principios tan esenciales como la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres implanta este plan de igualdad con el fin de que en la
enfidad mujeres y hombres, trabajadoras y frabajadores tengan las mismas

oportunidades en el empleo.

El plan de igualdad, en consecuencia, es la materializacion del compromiso de la
direccion de la entidad con la adopcidén de medidas activas concretas en favor de la
igualdad de mujeres y hombres en la entidad que se inici6 con el compromiso
publicitado por la entidad el dia 15/11/2022. Elaborado el diagndstico desde una
perspectiva cuantitativa y cudalitativa, y conforme a sus resultados La Enfidad adopta
ahora el presente plan de igualdad para mejorar la situacion de sus frabajadoras y
trabajadores desde el punto de vista de la igualdad real y la prohibicion de

discriminacién por razéon de género.

1.2.- Definicion de Plan de igualdad

A efectos de cuanto sigue es importante tener en cuenta el concepto legal de Plan de
igualdad que contiene el art. 46.1 y 46.2 de la Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres y que viene a definirlo como sigue:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecuciéon, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
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dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al menos
las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidon y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de frabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

f) Eercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo.

1.3.- Glosario de conceptos

A efectos de clarificar cuantas medidas conforman este Plan de Igualdad es
importante asimismo tener en cuenta una serie de conceptos legales relevantes que

permitan conocer con precisidon a qué nos estamos refiiendo en cada caso.

a) Principio de igualdad de trato enire mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres 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.

b) Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion

y enla promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de frato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
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el dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en la promocidon profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la dfiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros

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

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y

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

c) Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidén en que se encuentran
una persona que sea, haya sido o pudiera ser fratada, en atencidn a su sexo, de manera

menos favorable que otra en situacidon comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidon en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutfros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del ofro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima

y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

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

indirectamente, por razén de sexo.

d) Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos que aqui interesan
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito 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 razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funciéon del

sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
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crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razdén de

S€XO0.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se

considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

e) Discriminacién por embarazo o maternidad

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

relacionado con el embarazo o la maternidad.

f) Indemnidad frente a represalias

También se considerard discriminacion porrazéon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de queja, reclamaciéon, denuncia, demanda o recurso, de cualquier fipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres.

g
h) Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn 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 fravés de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas

discriminatorias.

i) Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se podran adoptar

medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
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desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en

relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Mediante la negociacién colectiva se podrdn establecer estas medidas de acciéon
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.

j) Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores vy las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

El permiso y la prestacion por nacimiento de hijo se concederdn para la madre y el padre

no bioldgico en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.
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2.- DETERMINACION DE LAS PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente plan de igualdad tiene como dmbito objetivo, subjetivo y funcional de
aplicacién a la Entidad AONES Down Huelva. Se aplica, en consecuencia, a toda la

plantilla.

La entidad se encuentra ubicada en la ciudad Huelva, por lo que este serd ademds su

dmbito geogrdfico.

Su dmbito temporal estd previsto para cuatro anos como ahora se dird en el apartado

vigencia.

3.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de igualdad ha sido negociado por una Comision Negociadora

compuesta por larepresentacion legal de la plantillay de la direccidon de la entidad.

Por una parte, Carmen Romero Medina (Presidenta) y Manuel Milldn Revilla, (Dpto.

Administracion) en representacion de la plantilla.

4.- VIGENCIA

El presente Plan de igualdad tiene una vigencia prevista de 4 anos que empezard a

contar a partir del acuerdo adoptado por parte de la comisidon negociadora.

El presente plan se aplica a todo el personal que presta servicios en las dependencias de
AONES HUELVA en su centro de trabajo de C/ Tesoro de Carambolo s/n (CP 21007) de

Huelvao.

Su vigencia es de cuatro anos empezdndose a conftar desde 31/01/2023 hasta

31/01/2027. En todo caso serd modificado antficipadamente cuando se de alguna de
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estas circunstancias.

A) Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y

evaluacion.

B) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacién o insuficiencia como resultado de
actuacién de la Inspeccion de Trabagjo y Seguridad Social, o de una actuacion

judicial que determine la existencia de discriminaciones en la empresa por razén de sexo.
c) Enlos supuestos de fusidn, absorcion o modificacion del estatus juridico de la empresa,

D)Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial su plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido de base para su elaboracion.

E) Cuando una resoluciéon judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razéon de sexo o determine la revision del mismo. La revision conllevard la

revision y actualizacion del diagndstico y de las medidas del plan de igualdad.
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5.- INFORME DE DIAGNOSICO DE LA ENTDAD. DEFINICION DE OBIJETIVOS
CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS.

1.- Diagnéstico de la Entidad: caracteristicas cuantitativas y

cualitativas de A.O.N.E.S. HUELVA

1.a Ficha Técnica

Nombre o Razon Social: A.O.N.E.S. HUELVA

NIF: G21140132 Forma juridica: Asociacion

Fecha de constitucion: 31/01/1991

Domicilio social: C/Tesoro del Carambolo s/n

Municipio:

Huelva Provincia: Huelva

Email:

aoneshuelva@hotmail.com Teléfono: 959505914

Pag. Web:

http://www.aoneshuelva.org

Actividades principales: Centro de atencién a la discapacidad



mailto:aoneshuelva@hotmail.com
http://www.aoneshuelva.org/

la de sus familias; con una

gestion comprometida con
la ética, que permita
desarrollar y prestar

servicios especializados, en
clave de respuesta integral
y personalizada, para el
fomento, asistencia,
recuperacion, ensefianza e

de

personas con discapacidad

inclusion laboral las

intelectual,

promoviéndolas como

ciudadanos y ciudadanas
de pleno derecho. Asi
mismo, la atencion,

asesoramiento y formacion
de sus familiares o tutores
v personal que presta sus
servicios en los diferentes
centros; contribuyendo asi
a una sociedad mas justa y
solidaria.

innovadora, de prestigio y
social la

de

referente en

provincia Huelva,

contando con un equipo

profesional cualificado,
comprometido y
multidisciplinar, capaz de

dar respuesta
individualizada a las
necesidades de las

personas con discapacidad
intelectual y/o riesgos de
padecerlo y a sus familias
en funcién de su ciclo vy
plan vital y que actie como
garante de sus derechos.

Misidn Vision Valores
Mejorar la calidad de vida |Queremos ser una |AONES desarrolla su
de las personas con |organizacion de interés |estrategia y busca
discapacidad Intelectual y |[social, independiente, [conseguir sus objetivos

guiada por los siguientes
valores establecidos en sus

Estatutos entre los que se
encuentran:
1. La defensa de

los derechos de |las
personas con discapacidad
v sus familiares que
soliciten ayuda y
asesoramiento. 2. La

inclusion y normalizacion
de
discapacidad en su entorno

la persona  con

ambiental, familiar,
escolar, social y laboral. 3.
Orientar y asesorar a los

(va
0 no)

familiares sean

asociados en su
misidén y responsabilidad
educadora potenciando
unas relaciones positivas y
adaptaciones 6ptimas. 4.
Informar a los familiares

(sean o no asociados)
dando su apoyo para la
consecucion, sobre
prestaciones, becas,

Ayudas econdmicas, etc.




Convenio colectivo

Numero Denominacion

99000985011981 XV Convenio Atencidon Discapacidad

CNAES

Numero Denominacion

8899 Otras actividades de servicios sociales sin alojamiento n.c.o.p.




1.b) Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa

1.b).1.- Introduccién

Se trata de una Entidad conformada por una plantilla cuya edad oscila desde 21-25 afnos

hasta 46 -55 afios, compuesta, ademas, por un 78.26% de mujeres y un 21.74% de hombres.

En cuanto a los tipos de contrato, de entre estos, un 73.91% son contratados de manera

indefinida y un 26.09% de manera temporal.

Un 86.96% trabajan a jornada completa y un 13.04% estan vinculados con un contrato a

tiempo parcial.

Plantilla distribuida por sexo

78.26% 21.74%

Plantilla distribuida por sexo

Hombres

Mujeres




1.b).2.- Caracteristicas de plantilla

Distribucion de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
Hasta 20 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
21-25 afios 1 4.35% 0 0.00%
26-35 afios 7 30.43% 2 8.70% 9
36-45 afios 8 34.78% 3 13.04% 11
46 -55 afios 2 8.70% 0 0.00% 2
56-65 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
A partir de 65 afios 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23
Plantilla distribuida por edades
8 - 8 EE Mujeres
I Hombres
7
6 -
5 -
4
3
2
1
0 0 0 0
0 T T

Hasta 20 anos

21-25 anos

26-35 anas 36-45 anos 46 -55 anos

56-85 anos A partir de &5 anos




Distribucion de la plantilla en los distintos niveles jerarquicos de la

empresa
Niveles jerarquicos Mujeres % Hombres % Total
Direccién 0 0.00% 1 4.35% 1
Mandos intermedios 2 8.70% 0 0.00% 2
Plantilla 16 69.57% 4 17.39% 20
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Participacion en distintos niveles jerarquicos
16

16 | Wl Mujeres
mmm Hombres
14 4

12 4

10 4

2
1
0 0
0_

Direccian Mandos intermedias Plantilla




1.b).3.- Acceso en la empresa. Tipos de contratos

Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Tipo de contratos Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo 3 13.04% 0 0.00% 3
Temporal a tiempo Parcial 3 13.04% 0 0.00% 3
Fijo Discontinuo 6 26.09% 1 4.35% 7
Indefinido a Tiempo Completo 6 26.09% 4 17.39% 10
Indefinido a Tiempo Parcial 0 0.00% 0 0.00% 0
Practicas 0 0.00% 0 0.00% 0

Contrato de formacién 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por tipo de contratos

I Mujeres

6_
B Hombres

5_

4_

3_

2_

1__

o 0 o 0

0 T T

(&) 7
Temporal a Tlempo Completo | 2) Temporal a Tlempo Parcial | (3) Fijo Discontinuo |
(4) Indefinido a Tlempo Completo | (5) Indefinido a Tiempo Parcial | (6) Practicas | (7) Contrato de
Formacién




Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antigliedad Mujeres % Hombres % Total
Menos de 6 meses 6 26.09% 0 0.00% 6
De 6 mesesalarfio 1 4.35% 0 0.00% 1
De 1 a3afios 3 13.04% 1 4.35% 4
De 3a5afios 2 8.70% 0 0.00% 2
De 6a 10afios 4 17.39% 1 4.35% 5
Mas de 10 afios 2 8.70% 3 13.04% 5
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por antiguedad

6 E Mujeres
B Hombres

0 0

Mencs de & mesesDe B mesesa lano Dela3afos De 3 a5 anos De&a 10 afos Mas de 10 afios




Distribucidon de la plantilla por nivel de estudios

Nivel de estudios Mujeres Hombres
Sin estudios 0 0.00% 0 0.00% 0
Primarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Secundarios 0 0.00% 0 0.00% 0
Universitarios 18 78.26% 5 21.74% 23
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

*Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc

Plantilla distribuida por nivel de estudios
18

B Mujeres

1751 wmm Hombres

15.0

12.5 4

10.0

7.5

5.0 1

2.5

0 0 0 0 0 0
0.0 T T

T
5in estudias Primarios Secundarios Universitarios




Ingresos y ceses producidos en el ultimo afio

Mujeres % Hombres % Total
Ingresos 5 83.33% 0 0.00% 5
Ceses 1 16.67% 0 0.00% 1
TOTAL 6 100.00% 0 0.00% 6
Ingresos y ceses en el ultimo ano
5 4 EE Mujeres
W Hombres
4 -
3 -
2 -
l _
0
0 -

Ingrescs

Justificacion:

Ceses

Se han producido 5 incorporaciones en el ultimo afno de mujeres para cubrir 2 puestos de

psicologa, 1 de logopeda y 2 de Técnica educadora. Por otra parte, se ha producido el cese

voluntario de una trabajadora.




1.b).4.- Clasificaciéon profesional. Distribuciéon de la plantilla por

grupos

Distribucion de la plantilla por grupos

Grupos Mujeres % Hombres % Total
Grupo | 4 16.67% 1 4.17% 5

Grupolll 14 58.33% 3 12.50% 17
Grupolll 1 4.17% 1 4.17% 2

TOTAL 19 79.17% 5 20.83% 24

Plantilla distribuida por grupos
14 .
14 I Mujeres

Grupo |

Grupo Il

B Hombres

Grupao [l




1.b).5. — Formacidon profesional.
Formacion profesional: Afios 2020 - 2021 - 2022

Aio Mujeres % Hombres % Total
El dltimo afio 1 20.00% 1 20.00%
Hace dos afios 2 40.00% 1 20.00%
Hace tres afios 0 0.00% 0 0.00%
TOTAL 3 60.00% 2 40.00%

Plantilla distribuida por Formacién profesional
p)

mm Mujeres
mmm Hombres

2.00 +

1.75 4

1.50 1

1.25 4

1.00 +

0.75 1

0.50 4

0.25 4

0 0

T
El Ultimao afo Hace dos ancs Hace tres afios

0.00 -




1.b).6.— Promocidon profesional.

Promocidn en el ultimo aio por grupo profesional o categorias

Aio Mujeres % Hombres % Total
Grupo | 1 50.00% 0 0.00%
Grupolll 1 50.00% 0 0.00%
TOTAL 2 100.00% 0 0.00%

Promociones por Grupo profesional
1

1.0 B Mujeres

B Hombres

0.8 1

0.6

0.4 1

0.2

0.0 -

Grupa | Grupa




1.b).7.-Auditoria Salarial. Salarios Promediados

Registro salarial

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total

Menos de SMI 0 0.00% 0 0.00%
Entre SMI'y 12.000 € 4 17.39% 0 0.00%
Entre 12.001 € y 14.000 € 0 0.00% 0 0.00%
Entre 14.001 € y 18.000 € 5 21.74% 0 0.00%

Entre 18.001 € y 24.000 € 6 26.09% 4 17.39% 10
Entre 24.001 € y 30.000 € 3 13.04% 0 0.00%
Entre 30.001 € y 36.000 € 0 0.00% 1 4.35%
Mas de 36.000 € 0 0.00% 0 0.00%

TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por auditoria salarial

6

0 0 0 0 0 0 0 0 0

mm Mujeres
mmm Hombres

0

0 T T
(1) [2) [3) [4) [5) (5} [T

(1) Menos de SMI | (2) Entre 12.001 €y 14.000 € | (3) Entre 14.001 €y 18.000 € | (4) Entre
18.001 €y 24.000 € | (5) Entre 24.001 €y 30.000 € |(6) Entre 30.001 €y 36.000 € | (7) Mas
de 36.000 €




1.b).8.- Condiciones de trabajo
Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Numero de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
De 20a 35 horas 3 13.04% 0 0.00% 3
De 36 a 39 horas 15 65.22% 5 21.74% 20
40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
Mds de 40 horas 0 0.00% 0 0.00% 0
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23
Plantilla distribuida por horas semanales de trabajo
15
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14 | pm Hombres
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10 4
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Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

Numero de horas Mujeres % Hombres % Total
Unico 18 78.26% 5 21.74% 23
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por turnos de trabajo
18 ;
I Mujeres

17.59 m Hombres
15.0 A
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Distribucién de la plantilla por teletrabajo

Numero de horas

Teletrabajo

Mujeres

0

%

0.00%

Hombres

%

0.00%

Total

Trabajo en centros

18

78.26%

21.74%

23

TOTAL

18

78.26%

21.74%

23

Plantilla distribuida por teletrabajo

17.5 4
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12.5 4

10.0 +

7.5 4

5.0

2.5 1

18

0.0

T
Eletrabajo
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Trabajo en centros




1.b).9.- Conciliaciéon y corresponsabilidad

Responsabilidades familiares: n2 de hijas/os

Ne de hijas/os Mujeres % Hombres % ]
0 18 78.26% 5 21.74% 23
1 0 0.00% 0 0.00%
2 0 0.00% 0 0.00%
3omas 0 0.00% 0 0.00%
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por responsabilidades familiares
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m Hombres

17.5 4

15.0 4

12.5 4

10.0 4

7.5 4

5.0

2.5

0.0 -

1 2 3o mas




Solicitud y disfrute de medidas de conciliacion

Solicitud y disfrute de medidasde

conciliacién Mujeres Hombres
Si han solicitado medidas 1 4.35% 0 0.00% 1
No han solicitado medidas 17 73.91% 5 21.74% 22
TOTAL 18 78.26% 5 21.74% 23

Plantilla distribuida por conciliacion
17

mm Mujeres
mmm Hombres

16
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12
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Suspensiones y permisos de conciliacidn solicitados en el ultimo aino

Solicitud y disfrute de medidas deconciliacion

Mujeres Hombres %

Adaptaciones de jornada por motivos de

conciliacion 1 100.00% 0 0.00% 1

Reduccion de jornada por cuidado del lactante 0 0% 0 0% 0

Permisos tiempo indispensable para la realizacion
de exdmenes prenatales y técnicas de
preparacion al partoy, en los casos de adopcidn,
guarda con fines de adopcién o acogimiento, para
la asistencia a las preceptivassesiones de
informacidn y preparacion y para la realizacién de 0 0% 0 0% 0
los preceptivos informes psicoldgicos y sociales
previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en
todos los casos, que deban tener lugar dentro de
la jornada de trabajo

Permisos por nacimiento prematuro de hijo o
hija, o que, por cualquier causa, deban o o
permanecer hospitalizados a continuacién del 0 0% 0 0% 0
parto

Reducciones de jornada por su cuidado directo de
algin menor de doce afios o una persona con
discapacidad que no desempefie una actividad
retribuida

0 0% 0 0% 0

Reducciones de jornada por cuidado directo de
un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse
por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida

0 0% 0 0% 0

Reducciones de jornada por hospitalizacion y
tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos,
melanomas y carcinomas), o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso
hospitalario de larga duracion y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente

0 0% 0 0% 0

Excedencias por cuidado de hijo o por cuidadode
cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
pueda valerse por si mismo, yno desempefie
actividad retribuida

0 0% 0 0% 0

Permisos o suspensiones por nacimiento 0 0% 0 0% 0

TOTAL 1 100.00% 0 0.00% 1




Plantilla distribuida por suspensiones y permisos de conciliacion solicitados en el dltimo afo

1.0

0.8

0.6 1

0.4 1

0.2 1

1 .
BN Mujeres

W Hombres

0 00 00 0 0 0 0 0 0 00 00 0 0

0.0
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(1) Adaptaciones de jornada por motivos de conciliacion | (9) Permisos o suspensiones por nacimiento
(2) Reduccion de jornada por cuidado del lactante |

(3) Permisos tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al partoy, en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcidn o acogimiento, para la
asistencia a las preceptivas sesiones de informacién y preparacién y para la realizacion de los
preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracién de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo |

(4) Permisos por nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto |

(5) Reducciones de jornada por su cuidado directo de algin menor de doce afios o una persona con
discapacidad que no desempefie una actividad retribuida |

(6) Reducciones de jornada por cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida |

(7)Reducciones de jornada por hospitalizaciéon y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cdncer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracidon y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente |

(8) Excedencias por cuidado de hijo o por cuidado de cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida |




1.b).10.- Otras condiciones de trabajo, incluida la prevencidon de riesgos
laborales. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Bajas o accidentes de trabajo acontecidos en la empresa

Descripcion bajas temporales Mujeres % Hombres % Total
Incapacidad temporal por contingenciascomunes 2 100.00% 0 0.00% 2
Incapacidad temporal por contingencias 0 0.00% 0 0.00% 0

profesionales

Incapacidad Temporal ni por contingencias 0 0.00% 0 0.00% 0
comunes ni por contingencias profesionales

TOTAL 2 100.00% 0 0.00% 2

Plantilla distribuida por bajas o accidentes de trabajo
2
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W Hombres
1.75 1
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T
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1.c.- Criterios cualitativos del diagnéstico

Expuesta la realidad de la Entidad desde el punto de vista cuantitativo es relevante
hacer ahora una lectura cualitativa de la realidad de la empresa. Importatener en
cuenta, para ello, las materias que segun el art. 46.2 LOIl es necesario abordar como
contenido minimo en el diagndstico y que son a las que se da respuesta con la

siguiente descripcion cualitativa de A.O.N.E.S. HUELVA:

A) Se trata de una Entidad perteneciente al tercer sector actividades de servicios

sociales sin alojamiento.

B) Es una Entidad con una plantilla predominantemente femenina (18 mujeres

frente a 5 hombres).

C) De las 23 personas que conforman la plantilla, el 78.26% son mujeres y 21.74%son

hombres.

D) La distribucién de la plantilla por edades oscila a partir de 21-25 anos y hasta 46 -55
afnos, lo que da una edad media de entre 36-45 anos y lleva a concluir que la

distribuciéon por edad es de una plantilla de edad media.
- Lamedia de edad de los hombres es de entre 36-45

- Lamedia de edad de las mujeres es de entre 36-45

E) Las personas trabajadoras estan vinculadas a la Entidad mayoritariamente

mediante contratos indefinidos, siendo ademads la mayoria a tiempo completo.

F) La contratacion, como se ha dicho, es mayoritariamente mediante contratos

indefinidos.
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G) La antigliedad en la Entidad oscila entre menos de 6 meses y mas de 10 afios, siendo
la media entre 6 a 10 afios. Para las mujeres se sitla entre menos de 6 meses y mas
de 10 aios, con una media de entre 3 a 5 ainos. En el caso de los hombres, la
antigiedad minima es de entre 1 a 3 afios y la maxima es mas de 10 afios, siendo la

media de mas de 10 afios.

H) En cuanto al acceso a la entidad, se produce mediante un proceso reglado y
objetivo, y con un procedimiento de seleccion consecuente con la igualdad y la no
discriminacion. Es un proceso de seleccion objetivo atendiendo a los méritos vy las

habilidades.

I) En materia de ceses y nuevas contrataciones, se ha producido el cese de una

mujer. En cuanto a las nuevas contrataciones todas han sido de mujeres.

J) En cuanto a la promocién, de forma consecuente con lo anterior se produce en
términos generales de forma reglada y no presenta problemas de igualdad o
discriminacion.

K) En cuanto a la formacién profesional, la Entidad ha realizado en el dltimo afio 5

cursos, a los que asistieron 2 hombres y 3 mujeres. De los cuales dos han sido sobre

materias relacionadas con la igualdad de género.

L) Respecto a la clasificacién profesional, se produce por grupos. Los grupos
contienen una valoracidén objetiva del trabajo. Resulta apreciable la existencia de
categorias claramente feminizadas frente a otras masculinizadas, lo cual esta
relacionados con el sector al que pertenece la entidad que se caracteriza por ser
ocupado tradicionalmente por mujeres por lo que las candidaturas de varones para

ciertos puesto de trabajo son insuficientes para conseguir la paridad.

M) No se da movilidad funcional.
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N) No se da movilidad geografica.
O) No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.
P) No se han producido situaciones de teletrabajo.

Q) No se han adoptado medidas que tienen que ver con la desconexion digital porque

no existe un entorno digital.

R) Porlo que tiene que ver con la conciliacidn es una Entidad donde laconciliacion
es tanto femenina como masculina, lo cual es claramente positivo y se seguira

garantizando y potenciando en el Plan de igualdad.

S) Porlo que respecta a la retribucidn, se sitla entre una franja retributiva que abarca
desde entre SMIy 12.000 € a los entre 30.001 € y 36.000 €, sin que quepa apreciar una
brecha retributiva igual o superior al 25% que requiera justificacion. La retribucion que
perciben las personas trabajadoras es la que determina elconvenio colectivo. La
Entidad tiene registro salarial y se incorpora como anexo. La Entidad tiene auditoria
salarial y se incorpora como anexo.

T) En cuanto al acoso, en la Entidad existe un protocolo frente el acoso por razén de
sexo y sexual que no ha necesitado activar en ninguna ocasion. De ello también se

dara cuenta en el plan de igualdad.

U) En materia de comunicacion y lenguaje no sexista la Entidad intenta en todas sus
comunicaciones ser consecuente con el lenguaje inclusivo y la no invisibilizacidon de la
mujer, si bien esa conducta respetuosa deberia concretarse y estabilizarse en un

futuro.

V) La Entidad prevé medidas de sensibilizacion a la violencia de género. Existe formacién

para el personal de RRHH sobre los derechos de las victimas de violencia de género.
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6.-CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD:
MEDIDAS Y ACCIONES DELPLAN DEIGUALDAD

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico que, como paso previo
e inexorable, precede la elaboracion de cuantas medidas conforman este Plan de
igualdad y que se ha elaborado y negociado en los términos que exige el art. 46 Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y hombres, la Entidad
decide adoptar el presente Plan de Igualdad con la pretension de alcanzar la igualdad
real y efectiva en el empleo y la ocupacién entre empleadas y empleados de la entidad,
tanto en todo lo que tiene que ver con la seleccidon y acceso al empleo como en todo
lo que afecta al desarrollo de la prestaciéon laboral. De lo que se trata es de lograr la
verdadera igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como
empleadas y empleados.

La entidad dard informacién de la elaboracion de este Plan a todo su personal, mediante
los canales de informacion habitual.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en el diagndstico las acciones de este Plan
de Igualdad se van a centrar en las siguientes areas de actuacion:

Seleccion

1. Contratacion
Formacién profesional
Promocidén profesional
Clasificacion profesional
Infrarrepresentacion de la mujer
Retribucion y auditoria salarial
Conciliacién y corresponsabilidad

Prevencion de Riesgos Laborales

W e N0 Db

Protocolo frente al acoso

(@)

. Medidas dirigidas a la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de
género

11. Lenguagije inclusivo y comunicacién en igualdad
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Area 1.- Acceso en la entidad: Seleccidn

En esta drea del plan se trata de adoptar todas las medidas necesarias para que, en el
acceso a la entidad, en la oferta y en la seleccidon, no se produzca discriminaciéon por
razédn de género. Y se garantice la igualdad de mujeres y hombres en todo el procesode

ofertay seleccion.

Objetivo 1.- Garantizar la no discriminaciéon por razén de sexo en el proceso de seleccion.

AcCciones;

DESCRIPCION DE LA
ACCION

Las ofertas de empleo no contendrdn requisitos directa o
indirectamente discriminatorios ni tampoco podrdn favorecer la
discriminacién social, es decir, la perpetuacion de la mujer en
determinados puestos de trabajo.

CALENDARO

Inmediato y permanente

MECANISMO

- Definiciébn neutra del puesto de frabajo y perfil profesional
evitando estereotipos y sesgos de género - Descripcion del
puesto de frabajo con lenguaje e imdgenes no sexistas, neutras
e inclusivas - Utilizacion de un lenguaje no agresivo o
competitivo - Descripcidn de los requisitos bdsicos del puesto y
perfil de trabajo ajustados a las necesidades reales - Empleo de
canales de difusion que garanticen la recepcidon de
candidaturas de mujeres y hombres por igual - Identificaciéon
clara de las condiciones laborales, senalando las principales y
mds bdsicas (jornada y modalidad contractual), siendo éstas
acordes con la realidad

laboral

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de igualdad

INDICADORES

- N° de procesos de seleccidn y promocidén definidos con
perspectiva de género - N° de personas que participan en los
procesos de seleccién y promociéon, desagregadas por sexo - N° de
personas efectivamente incorporadas o promocionadas,
desagregadas por sexo - N° de personas formadas en igualdad,
desagregadas por sexo.

RECURSOS

No procede dotacidén presupuestaria

MEDIOS

RRHH vy digitales propias de la entidad
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DESCRI[’CION DELA
ACCION

Todoslos procesos selectivos y las ofertas de empleo serdn
redactados en un lenguaje no sexista ni estereotipado.

CALENDARO

Inmediato y permanente

MECANISMO

- Definicidn neutra del puesto de trabajo y perfil profesional evitando
estereotipos y sesgos de género - Descripcion del puesto de tfrabajo
con lenguaje e imdgenes no sexistas, neutras e inclusivas - Utilizacion
de un lenguagje no agresivo o competitivo - Descripcidn de los
requisitos bdsicos del puesto y perfil de trabajo ajustados a las
necesidades reales - Empleo de canales de difusion que garanticen
la recepcidn de candidaturas de mujeres y hombres por igual -
Identificacién clara de las condiciones laborales, sefalando las
principales y mds bdsicas (jornada y modalidad contractual), siendo
éstas acordes con la realidad

laboral

ORGANISMO/SERVICIO

Comisién de igualdad

INDICADORES

N° de procesos de seleccion y promocion definidos con perspectiva
de género - N° de personas que participan en los procesos de
seleccion y promocion, desagregadas por sexo - N° de personas
efectivamente incorporadas o promocionadas, desagregadas por
sexo - N° de personas formadas en igualdad, desagregadas por
sexo - N° de manuales de bienvenida enfregados,
desagregados por sexo

RECURSOS

No procede dotacién presupuestaria

MEDIOS

RRHH y digitales propios de la enfidad
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Area 2.- Contratacion

Se frata de garantizar en esta drea de conocimiento la igualdad de mujeres y hombres
y la prohibicién de discriminacién en la contratacion. En tipos de contratos y en
modalidades de confratacion. Hay que evitar que los contratos mds precarios

(temporales y a tiempo parcial) afecten solo o mayoritariamente a mujeres.

Objetivo 2.- Garantizar la igualdad real de mujeres y hombres en la contratacién. Setrata
de evitar la discriminacion directa e indirecta por razén de sexo y erradicar la posible

existencia de unasegregacion vertical y horizontal de género.

AcCciones:

DESCRII}CIC’)N DE LA Se estudiard la posibilidad de, en igualdad de condiciones,

ACCION contratar al género infrarrepresentado en aquellos puestos enlos
que su presencia sea inferior al 40%.

CALENDARO Inmediatoy permanente

MECANISMO Revision de los procesos de confratacion realizados.

Redaccion de un informe de conclusiones.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de lgualdad

INDICADORES - N° de procesos de seleccion y promociéon definidos con
perspectiva de género - N° de personas que participan en los
procesos de seleccion y promocioén, desagregadas por sexo -
N° de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N° de personas
formadas en igualdad, desagregadas por sexo - N° de
manuales de bienvenida entregados, desagregados por

SEX0
RECURSOS No procede dotaciéon presupuestaria.
MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA
ACCION

Teniendo en cuenta que la Entidad es una entidad ejemplar,
en la que todos los trabajadores lo son de forma indefinida,en
este caso solo debe evitarse que en un futuro posibles
contfratos temporales o atiempo parcial no se

utilizan de manera discriminatoria, esto es, perudicando a
posibles y futuras candidatas mujeres frente ahombres.

CALENDARIO

Inmediatoy permanente

MECANISMO

Revisidn de los procesos de contratacién realizados.
Redaccion de uninforme de conclusiones.

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de lgualdad

INDICADORES

- N° de procesos de seleccion y promocidén definidos con
perspectiva de género - N° de personas que participan en los
procesos de seleccion y promocion, desagregadas por sexo -
N° de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N° de personas
formadas en igualdad, desagregadas por sexo

RECURSOS

No procede dotacién presupuestaria.

MEDIOS

RRHH y materiales propios de la entidad.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




DESCRIPCION DE LA

Se controlard la contratacion futura de forma que la

ACCION entidad siga sindiscriminar por razén de género, tampoco,
enla contratacion.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Revisidn de los procesos de contratacién realizados.
Redaccion de uninforme de conclusiones

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad

INDICADORES - N° de procesos de seleccion y promocién definidos con
perspectiva de género - N° de personas que participan en los
procesos de seleccidn y promocion, desagregadas por sexo -
N° de personas efectivamente incorporadas o
promocionadas, desagregadas por sexo - N° de personas
formadas en igualdad, desagregadas por sexo

RECURSOS No procede dotacién presupuestaria.

MEDIOS RRHH y materiales propios de la entidad.
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DESCRIPCION DE LA

Reforzar en la cultura de la entidad la igualdad entre mujeres

ACCION y hombres como valor central y estratégico. Incorporacion
de la penspectiva de género en las
relaciones de laentidad con su entorno

CALENDARO Inmediatoy permanente

MECANISMO Preferencia de empresas proveedoras que tengan un Plan de
igualdad para la contratacién de productos y servicios En
caso de contratacion de una empresa para la seleccidon de
personal, se informard del compromiso asumido por la
empresa con la igualdad entre mujeres y hombres y se
solicitard el cumplimiento de las indicaciones de la entidad
en esta materia

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad

INDICADORES N° de empresas proveedoras confratadas indicando: si
tienen o no Plan de igualdad y la evolucion en la
contratacién de estas Ultimas

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.
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Area 3.- Formacién profesional

En el drea de formacién profesional se trata de garantizar dos cosas: que la formacion

profesional se realice desde la igualdad de género y no discriminacion; que no se

perjudique ni directa ni indirectamente a las mujeres en materia de formacién

profesional; y que la formacién profesional incluya materias de igualdad y no

discriminacién de género.

Objetivo 3.- Favorecer la igualdad de las mujeres y los hombres en el acceso a la

formacién profesional.

AcCciones;

DESCRIIjCIC')N DE LA Se asegurard que la formacién profesional en la entidad

ACCION tenga como destinataria a toda la plantilla, sin que existan
perjuicios o ventajas de unsexo respecto al ofro en elacceso
a cualquier curso, seminario o médulo formativo.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Deteccion de necesidades formativas de la plantillg,
teniendo en cuenta la perspectiva de género,
recopilando informacidén sobre la existencia o no de
diferencias entre mujeres y hombres

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad.

INDICADORES N°y tipo de necesidades formativas por sexo

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No procede dotaciéon presupuestaria.
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DESCRIPCION DE LA

Siempre que objetivamente sea posible, la formaciéon se

ACCION impartird en horario laboral. Y, en cualquier caso, en un
horario que no genere una discriminacion ni directa ni
indirecta por razén de género.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Realizacion de las acciones formativas dentro de la jornada
laboral, facilitando el ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad

INDICADORES N° de acciones formativas dentro o fuera del horario laboral

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No procede dotacién presupuestaria.

DESCRIPCION DE LA

Los cursos de reciclaje y formacion deberdn dar prioridad a

ACCION las madres y padres que se reincorporen de un permiso,
licencia o excedencia por tal motivo. También se dard
prioridad al personal que se reincorpore de un permiso,
licencia o excedencia por cuidado de personas mayores y
dependientes.

CALENDARO Inmediatoy permanente

MECANISMO Convocatoria del personal que se encuentre en situacion de
licencias y/excedencias a los cursos de formacioén por la
entidad.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad

INDICADORES N° de participantes en situacion de licencia y/o excedenciapor
sexo

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No procede dotacién presupuestaria

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




DESCRIPCION DE LA

Sensibilizacién en materia de igualdad entre mujeres y

ACCION hombres. Sensibilizar a la direccidn de la entidad al personal
de lamisma en igualdad

CALENDARO Inmediatoy permanente

MECANISMO La Direccion y el resto de personal se formardn en materiade
igualdad de manera presencial o virtual, a través de la
Escuela Vitual de Igualdad dellnstituto de la Mujer.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de lgualdad

INDICADORES - N° personas inscritas por sexo - N° de personas formadas porcurso
y sexo -N°horas destinadas a la formacién por sexo

RECURSOS Recursos humanos y materiales propios

MEDIOS No es necesario dotacidn presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 4.- Promocién profesional

Bajo el drea de promocién profesional se trata de evitar que la promocién enla entidadsea

de alguna forma discriminatoria. No debe serlo ni en criterios que determinen el derecho

a promocionar ni en el procedimiento de promocién. En ningun caso serdni directani

indirectamente discriminatoria.

Objetivo 4.- Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la

promocién profesional en la entidad, evitando cualquier posible discriminaciéon directae

indirecta porrazén de sexo que pueda existir en ese sentido.

AcCciones;

DESCRIPCION DE LA

Se estudiard garantizar la promocion de la mujer en aquellos

ACCION puestos en que se encuentre infrarrepresentada,
entendiendo como tal aquellos puestos en los que no
adlcance el 40%, siempre y cuando ambos candidatos
acrediten idénficos méritos.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Establecer un proceso de promocién o de valoracion del
personal promocionado.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de conftrol y seguimiento

INDICADORES N° de perfiles profesionales y elaborados y descritos. N° de
vacantes publicadas.

RECURSOS \RRHH y digitales propios.

MEDIOS No requiere dotacion presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 5.- Clasificacién profesional

Lo que se trata es de que hombres y mujeres se encuentren clasificadas en puestos de
igual nivel. Sin que exista discriminacion directa o indirecta por razén de sexo. Y que esa
clasificacién se traduzca en un sistema de clasificacion objetiva igualitario y sin
discriminacién de género.

Objetivo 5.- Evitar un sistema de clasificacion profesional con categorias o grupos
feminizados en el que se pueda detectar una discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA Los criterios y sistemas que conformen los grupos

ACCION .
ccio profesionales en la entidad cumplirdn, en fodo caso, con
la necesidad de reftribuir igual trabajos del mismo valor.
CALENDARIO Inmediato y permanente
MECANISMO Dentro del sistema de clasificacion profesional se revisard la

Valoraciéon de puestos de trabajo con perspectiva de género
para garantizar la igualdad retributiva.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de control y seguimiento

INDICADORES N° de perfiles profesionales elaborados y descritos, % de
hombres y mujeres en la composicion. Registro Retributivo.

RECURSOS RRHH y digitales de la entidad.

MEDIOS No precisa dofacion presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 6.- Infrarepresentacién femenina

En esta drea se trata de garantizar que mujeres y hombres accedan a puestos de
responsabilidad en iguales condiciones. Que no exista discriminacion directa ni indirecta por
razédn de sexo. Que exista igualdad de oportunidades para acceder a los puestos y drganos
de responsabilidad.

Objetivo 6.- Promover la presencia equiliorada de mujeres y hombres en los diferentes
érganos colegiados de participacion y representacion. Facilitar la incorporacion de mujeres
a puestos en 10s que se encuentra infrarrepresentada.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA La Entidad en su calidad de empleadora designard a sus

ACCION representantes en d&rganos colegiados, comités de
personas expertas, comisiones y érganos colegiados de
cardcter técnico de acuerdo con el principio
de presencia equilbrada de mujeres y hombres salvo
concurrencia de razones fundadas y objetivas. En todo caso,
se respectard siempre el mérito y la capacidad de las
personas que conformardn cada érgano.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Observanciay evaluacion de los representantes de la entidad
infentando garantizar el principio de representacion paritaria
en todos los actos en los que la misma sea
representadas.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de Igualdad

INDICADORES N° de mujeres y de hombres de la entidad. Perfiles
profesionales desagregados por sexos. Méritos y capacidades

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotaciéon presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




DESCRIPCION DE LA ACCION

En caso de empate de méritos entre las personas candidatas,
se aplicard una medida de accidn positiva en favor de la
mujer siempre y cuando se encuentre efectivamente
infrarrepresentada en ese puesto en cuestidon y siempre en

coherencia con los principios de mérito y capacidad.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Observanciay evaluacion de los representantes de la entidad
intentando garantizar el principio de representacién paritaria
en todos los actos en los que la misma sea representadas.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de Igualdad

INDICADORES N° de mujeres y de hombres de la entidad. Perfiles
profesionales desagregados por sexos. Méritos y capacidades

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacion presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 7.- Refribucién y resultado de auditoria salarial

Las medidas de esta drea tienen por finalidad garantizar la igualdad retributiva de
mujeres y hombres. Y en ese sentido se deben revisar los sistemas retributivos.

Objetivo 7.- Garantizar la aplicaciéon efectiva del principio de igual remuneracion por un
trabajo de igual valor y, en concreto, la inexistencia de diferencias salariales por razéon

de género.

AcCciones;

DESCRIPCION DE LA ACCION

La Entidad llevard un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de frabajo iguales o de igual valor.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Registro Salarial de toda la plantilla incluida la direccion de la
Entidad.

ORGANISMO/SERVICIO Comision de Igualdad

INDICADORES - Percepciones y complementos salariales. - Nominas. -
Conftratos. - Convenio de aplicacion. - Legislacion vigente.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotacion econdmica.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




DESCRIPCION DE LA ACCION

La comision de igualdad hard un andlisis de la politica
retributiva desde la perspectiva de género, con el fin de
detectar posibles elementos discriminatorios y, en caso de
que se detecten, corregirlos.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Andlisis de la situacién retributiva de la entidad para asegurar
la misma retribucion por la prestacion de un trabajo
de igual valor.

ORGANISMO/SERVICIO Director de Recursos Humanos

INDICADORES - Registro salarial - Percepciones y complementos salariales. -
Néminas. - Contratos. - Convenio de aplicacion. - Legislacién
vigente.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dotaciéon econdmica.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 8.- Conciliacién y corresponsabilidad

Objetivo 8.- Promover una cultura que facilite la conciliacion de la vida personal y laboral y la
corresponsabilidad, asegurando que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias
negativas en el dmbito profesional y tratando de fomentar el uso de las medidas de
conciliaciéon desde la absoluta corresponsabilidad y la implicacién del género masculino en

las tareas reproductivas.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION| Se realizard una campafa genérica de sensibilizacion e
informacién, dirigida a trabagjadoras y trabajadores
explicando fodos los derechos relacionados con la
conciliacion, insistiendo en que los mismos pueden ser
disfrutados tanto por hombres como por mujeres.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Recopilacion de informacion sobre el uso de derechos vy
medidas previstas enlalegislacionlaboral y lasimplantadaspor
la enfidad, para favorecer el equilibrio de la vida laboraly
personal con el fin de identificar si existen diferencias en el
ejercicio de estos entre trabajadoras y frabajadores.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de igualdad

INDICADORES - N° de personas que hacen uso de los derechos y medidas
por sexo - Evolucién en el uso de las medidas de
corresponsabilidad y conciliacion por sexo

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No se precisa dotacion presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 9.- La prevencién de riesgos laborales

Objetivo 9.- Incorporar la perspectiva de género en la aplicaciéon de cualquier obligacion

referente a la prevencion de riesgos laborales.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION| Se garantizard la perspectiva de género en la evaluacion de
riesgos y la planificacion de la actividad preventiva.

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Se evaluardn los riesgos para la salud que puedan ocasionar
los diferentes puestos de trabajo para poder planificar un
sistema de prevencién ante posibles riesgos para la salud que
puedan sufrir las/los tfrabajadores/as.

ORGANISMO/SERVICIO Comisidén de control y seguimiento

INDICADORES Informe de Prevencion de puestos de trabagjo.
RECURSOS RRHH y digitales de la entidad.

MEDIOS No precisa dotaciéon presupuestaria especifica.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 10.- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo 10.- Prevenir, no tolerar y erradicar el acoso sexual y el acoso por razén desexo.

Asegurar el cumplimiento del protocolo de prevencion del acoso de aplicacién en la

entfidad.

AcCciones;

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se implantard el protocolo frente al acoso sexual y por razédn
de sexo en la enfidad.

CALENDARIO

Inmediato y permanente

MECANISMO

1. Aprobacion y firma del Protocolo que contendrd medidas
preventivas, proactivas y reactivas 2. El procedimiento
establecido serd dgil, eficaz y protegerd en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas 3. Publicacién y difusion del Protocolo al conjunto
de la planfila utiizando los canales de comunicaciéon
habituales 4. Realizacién periddica de acciones de
prevencion, sensibilizacion, de informacion y de formacion
(folletos informativos y de sensibilizacion, cursos, talleres,
sesiones informativas, folletos informativos, carteles, etc.) 5.
Realizacion de encuestas al conjunto de la

enfidad para saber el nivel de conocimiento del Protocolo

ORGANISMO/SERVICIO

Comision de Igualdad

INDICADORES

- Aprobacién del Protocolo -N° y tipo de canales de
comunicacion empleados -N°de comunicaciones realizadas,
pOr sexo

RECURSOS

RRHH y materiales propios

MEDIOS

No precisa dotaciéon presupuestaria

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 11.- Proteccién de las trabajadoras victimas de violencia de género

Objetivo 11.- Reforzar los derechos laborales de las trabajadoras de la entidad quetengan

reconocidala condicion de victima de violencia de género.

AcCciones;

DESCRIPCION DE LA ACCION

La entidad reconoce alas trabajadoras victimas de violencia
de género el derecho a la reduccién de la jornada laboral,
con una reduccién del salario en la misma proporcion. Se
podrd suscribir un convenio especial con la Seguridad Sociall
para mantener las mismas bases de cotizacidén y que no se
vean afectadaos las futuras prestaciones de jubilacion,
incapacidad permanente y muerte y supervivencia,
derivadas de enfermedad comuin o accidente no laboral.

CALENDARIO Inmediatoy permanente

MECANISMO Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y
de seguridad social reconocidos legal o convencionalmente
alas victimas de violencia de género.

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de conftrol y seguimiento

INDICADORES Verificar la elaboracion del documento. N° de mujeres
contratadas victimas de violencia de género. N° de mujeres
contratadas victimas de violencia de género a las que se ha
acompanado o/y asesorado.

RECURSOS RRHH y materiales propios.

MEDIOS No precisa dotacién presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




Area 12.- Lengudije inclusivo y comunicacién en igualdad

Objetivo 12.- Promover el uso no sexista del lenguaje, asi como no fomentar una imagen
estereotipada de la mujer en sus programaciones y comunicaciones para con la

ciudadania.

Acciones:

DESCRIPCION DE LA ACCION| Comunicacién no sexista e inclusiva. Garantizar que las
comunicaciones de la enfidad respetan el principio de
igualdad y son inclusivas con todos los grupos de interés de la
enfidad (plantilla, personas asociadas, donantes, enftidades
proveedoras, organizaciones colaboradoras clientela)

CALENDARIO Inmediato y permanente

MECANISMO Actualizacion y difusion de la guia para uso no sexista del
lenguaje y las imagenes

ORGANISMO/SERVICIO Comisién de Igualdad

INDICADORES - N° y tipo de cambios en el documento guia para el uso no
sexista del lenguaje y las imagenes - N° y fipo de cambios en
la web, Intranet y en el resto de los documentos.

RECURSOS RRHH y materiales propios

MEDIOS No precisa dofacion presupuestaria.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




7.- MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DEIGUALDAD

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de Implantacion y de
Seguimiento y Evaluacién, La Direccién se compromete a facilitar los medios necesarios, en

especial:

- Designacion del Responsable/Comision de control y seguimiento de Igualdad
- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

Ademds, se compromete a aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la

periodicidad correspondiente.

Serdn dé cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de
la persona designada como Responsable de igualdad de acuerdo con el sistema existente

en la misma.

Las horas de trabajo de los miembros de la Comision de Control y Seguimiento/Responsable

de Igualdad serdn remuneradas y se contabilizardn dentro del tiempo de trabagjo.

La direccidén de la entidad serd la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar
un frabagjo eficiente de la persona Responsable de Igualdad/ o Comision de control y

seguimiento del Plan de igualdad.

PLAN DE IGUALDAD AONES DOW HUELVA s




8.- CALENDARIO IMPLANTACION,

EVALUACION DE MEDIDAS

DE ACTUACIONES PARA LA

SEGUIMIENTO

Y

seminario o moédulo formativo.

Humanos

Las ofertas de empleo no contendrdn requisitos directa o indirectamente discriminatorios ni Responsable de Inmediatoy
tampoco podrdn favorecer la discriminacion social, es decir, la perpetuacion de la mujer en Recursos HuUmanos | nermanente
determinados puestos de trabajo.

Todos los procesos selectivos y las ofertas de empleo serdn redactados en un lenguaje no Responsable de Inmediatoy
sexista ni estereotipado. Recursos Humanos | nermanente
Se estudiard la posibilidad de, en igualdad de condiciones, contratar al sexo menos Carmen Romero Inmediatoy
representado en aquellos puestos en los que su presencia sea inferior al 40%. permanente
Teniendo en cuenta que la Entidad es una entidad ejemplar, en la que todos los trabajadores lo | Carmen Romero Inmediato
son de forma indefinida, en este caso solo debe evitarse que en un futuro posibles contratos permanente
temporales o a fiempo parcial no se utilizan de manera discriminatoria, esto es, perjudicando a

posibles y futuras candidatas mujeres frente a hombres.

Se controlard la contratacion futura de forma que la entidad siga sin discriminar por razén de Responsable de Inmediatoy
género, fampoco, en la contratacion. Recursos Humanos | permanente
Reforzar en la cultura de la igualdad entre mujeres y hombres como valor central y estratégico. Carmen Romero Inmediatoy
Incorporacion de la perspectiva de género en las relaciones de la entidad con su entorno permanente
Se asegurard que la formacién profesional tenga como destinataria a toda la plantilla, sin que Responsable Inmediatoy
existan perjuicios o ventajas de un sexo respecto al ofro en el acceso a cualquier curso, de Recursos permanente




Siempre que objetivamente sea posible, la formacién se impartird en horario laboral. Y, en | Responsable de | Inmediato
cualquier caso, en un horario que no genere una discriminacion ni directa ni indirecta por razén | Recursos permanente
de género. Humanos

Los cursos de reciclaje y formacién deberdn dar prioridad a las madres y padres que se | Responsable de Inmediatoy
reincorporen de un permiso, licencia o excedencia por tal motivo. También se dard prioridad al | Recursos permanente
personal que se reincorpore de un permiso, licencia o excedencia por cuidado de personas Humanos

mayores y dependientes.

Sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Sensibilizar a la direccidn de la | Comisiéon de | Inmediato
enfidad y al personal de la misma en igualdad lgualdad permanente
Se estudiard garantizar la promocion de la mujer en aquellos puestos en que se encuentre | Comisidon de Inmediatoy
infrarrepresentada, entendiendo como tal aquellos puestos en los que no alcance el 40%, | Igualdad permanente
siempre y cuando ambos candidatos acrediten idénticos méritos.

Los criterios y sistemas que conformen los grupos profesionales en la entidad cumplirdn, en todo | Comisidon de | Inmediato
caso, con la necesidad de retribuir igual frabajos del mismo valor. lgualdad permanente
La Enfidad, en su calidad de empresa empleadora designard a sus representantes en rganos | Carmen Romero | Inmediafoy
colegiados, comités de personas expertas, comisiones y érganos colegiados de cardcter fécnico permanente

de acuerdo con el principio de presencia equiliorada de mujeres y hombres salvo concurrencia
de razones fundadas y objetivas. En fodo caso, se respectard siempre el mérito y la capacidad
de las personas que conformardn cada érgano.

En caso de empate de méritos entre las personas candidatas, se aplicard una medida de accién

Carmen Romero

Inmediato vy

positiva en favor de la mujer siempre y cuando se encuentre efectivamente infrarrepresentada permanente
en ese puesto en cuestion y siempre en coherencia con los principios de

mérito y capacidad.

La entidad llevard un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y Carmen Inmediatoy
las percepciones Romero




extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, [Carmen Romero permanente

categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

La comisién de igualdad hard un andlisis de la politica retributiva desde la perspectiva de género, | Comisidon de | Inmediato

con el fin de detectar posibles elementos discriminatorios y, en caso de que se detecten, | control y | permanente

corregirlos. seguimiento

Se redlizard una campana genérica de sensibilizacion e informacién, dirigida a trabajadoras y Carmen Romero | Inmediato y

trabajadores explicando todos los derechos relacionados con la conciliacion, insistiendo en que permanente

los mismos pueden ser disfrutados tanto por hombres como por mujeres.

Se garantizard la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos y la planificacion de la | Comisidon de | Inmediato

actividad preventiva. control y | permanente
seguimiento

Se implantard el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en la entidad. Carmen Romero Inmediato

permanente

La entidad reconoce a las tfrabajadoras victimas de violencia de género el derecho a la | Carmen Romero Inmediatoy

reduccion de la jornada laboral, con una reduccion del salario en la misma proporcion. permanente

Comunicacion no sexista e inclusiva. Garantizar que las comunicaciones de la entidad respetan | Responsable de Inmediatoy

el principio de igualdad y son inclusivas con todos los grupos de interés de la entidad (plantilla, | Recursos permanente

personas asociadas, donantes, entidades proveedoras, organizaciones colaboradoras Humanos

clientela,)




9.- EL SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROLDELPLAN DEIGUALDAD

Los objetivos y acciones recogidos en el Plan de Igualdad requieren de un proceso de
evaluacién que mida el cumplimiento de las actuaciones planteadas y su impacto en la

plantilla de la entidad.

La evaluacion se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluacion también se concibe como el
instrumento necesario para la deteccidén de obstdculos y necesidades y, en su caso, para

el reajuste de las acciones. La evaluacion se efectuard en distinftos momentos:

e Evaluacion previa (se corresponde con el diagndstico).

¢ Una evaluacion intermedia al finalizar cada ano de vigencia del plan sobre los logros

y dificultades encontradas durante la ejecucion.

e Una evaluacion final al implementar cada medida que debe aporta una vision
concreta de los resultados obtenidos con la finalidod de conocer el nivel de

cumplimiento de dichas medidas.

Durante el Ultfimo ano de ejecucion del Plan, se realizard el informe final que tendrd el objeto
de:

e Conocer el modo en que se han ejecutado las acciones previstas y su grado de

adecuacion con respecto a los objetivos establecidos

e Informar sobre el grado de cumplimiento del Plan.

e Conocer el Impacto del Plan en la plantilla.

Ademds, en el informe final se considerardn los datos y la informacién obtenida a partir de




las investigaciones y estudios realizados durante el desarrollo del Plan.

El seguimiento del Plan se establecerd desde el primer momento en que se ponga en

marcha la implementacion de las medidas prioritarias.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad serdn realizados por la Comision de

lgualdad y por la Direccion.

Como herramienta de evaluacién, el uso de indicadores nos permite interpretar la realidad
a evaluar y también sus tendencias. Se utilizardn en cada caso los indicadores tanto
cudlitativos como cuantitativos mds apropiados para proceder a la evaluaciéon y al

seguimiento de cada una de las medidas propuestas.

10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el

seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad.

La composicion de la comision de Seguimiento del Plan de Igualdad serd paritaria y estara
compuesta por representantes de las personas trabajadoras y personas representantes de

la entidad.

El objetivo general de la Comision de Control y Seguimiento consistird en velar por la

aplicaciéon y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:

Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
Supervisar la implantacion del plan.

Recabar la informacidén sobre los indicadores del plan.

Informe semestral o anual sobre la puesta en marcha de las acciones, los

resultados obtenidos y andilisis del impacto de cada accion.




Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias a la entfidad se compromete

a facilitar la Comision de Seguimiento y Evaluacion, los medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Las horas de reunidn de la Comisidon y las de preparacién de la misma, que serdn como
mdaximo iguales a las de la reunidon, serdn remuneradas y se contabilizardn dentro del

crédito horario de la representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacion.

La composicion de dicha Comisidén coincidird con los miembros de la Comision de

igualdad salvo acuerdo en contrario.

11.-PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDOPROCEDIMIENTO DE CONFLICTOS

Para cualquier modificacion serd necesario el acuerdo entre las partes. En caso de
desacuerdo, la comisidn negociadora podrd acudir a los procedimientos y érganos de
solucién extrajudicial de conflictos, PREVIA INTERVENCION DE LA COMISION PARITARIA DEL CC
CORRESPONDIENTE. El resultado de las negociaciones deberd plasmarse por escrito y firmarse
por las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente a

los efectos de registro, depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

12.- RESPONSABLE DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Tal y como establece el articulo 46.1 segundo parrafo LOI “los Planes de Igualdad fijardn los




concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion

de los objetivos fijados”.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion

durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitard
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este

conocimiento permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formardn parte integral de la evaluacion, es decir, el objetivo
del seguimiento y la evaluacién consiste en conocer los efectos producidos en las diferentes
dreas de intervencion, tanto el impacto de cada accidn con los resultados producidos,

evaluando si se alcanzaron los objetivos establecidos.

Para el seguimiento, se deberdn elaborar informes anuales que respondan a como se esta

llevando a cabo la puesta en marcha de las diferentes acciones.

Cabe destacar que la evaluacion es un instrumento clave para conocer en qué medida se
han alcanzado los objetivos de igualdad planteados. Asimismo, el objetivo general del
Responsable de Igualdad consistird en velar por la aplicaciéon y evaluacion del plan de

igualdad. Entre sus funciones, cabe resalta




- Dinamizary llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.

- Supervisar la implantacion del plan.

- Recabar lainformacién sobre los indicadores del plan.

- Informe semestral o anual sobre la puesta en marcha de las acciones, 1os resultados

obtenidos y andlisis del impacto de cada accidn.

13.- DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campana de publicitacion y difusidon

del Plan de igualdad entre sus empleados y empleadas.
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Infroducciéon

Para cumplir con el compromiso que AONES tiene con la igualdad de género
y taly como establece la normativa vigente, en concreto el RD 902/2020, de
13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que establece
la obligacién de llevar un registro salarial y de realizar una auditoria retributiva
como complemento de andlisis en su plan de igualdad, la entidad , presenta
el siguiente informe con los datos actualizados a la situacion en la que se
encuentra a la fecha de la firma del presente documento, el cual tendrd la
misma vigencia que el plan de igualdad al que acompana.

Para su realizacion se ha comprobado y analizado el sistema retributivo del
Entidad con la finalidad de valorar si el mismo cumple con la aplicacién
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucién. En concreto se han llevado a cabo las siguientes actuaciones:

1.° La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido
en el articulo 4, tanto con relaciéon al sistema retributivo como con relacion al
sistema de promocién. (Se adjunta el Sistema de valoracion de los puestos de
frabajo como Anexo 1.)

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion
global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto
de trabagjo, feniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de
una puntuacién o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion han
sido considerados de manera objetiva y estdn vinculados de manera
necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion se refiere a cada una de las tareas y funciones de cada puesto
de trabajo de la Entidad, ofrece confianza respecto de sus resultados y es
adecuada al sector de actividad, con independencia, en todo caso, de la
modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

2.° Andlisis del resulfado del Registro Salarial y justificacion de los factores que
puedan provocar una diferencia retributiva, también se han valorado las
posibles desigualdades que pudieran apreciarse en el diseno o uso de las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad en el Entidad, o las dificultades
que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion
profesional o econdmica. (Se adjunta Informe de Registro Salarial Anexo |l.)
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Por Ultimo, se ha establecido un plan de actuacién para la prevencién y en
su caso correcciéon de las desigualdades retributivas, con determinacion de
objetivos, actuaciones concretas, cronograma o fecha de realizacion vy
persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento, el cual
contiene un sistema de evaluacion y de implementacién de mejoras a partir
de los resultados obtenidos.

|. Diagndstico de la situacion retributiva.

Para su realizacion se han recopilado y analizado la informacion relativa a los
salarios de los trabajadores y trabajadoras de la Entidad, con el objetivo de
identificar brechas salariales y poner en marcha las medidas necesarias para
garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Valoraciéon de los | Anexo |
puestos de
trabajo

Conclusiones e En general, los puestos de frabagjo son
categorizados como «feminizaday (si hay mds de
un 60% de ocupantes mujeres), «masculinizaday (si
hay mds de un 60% de ocupantes hombres) o
«equilibrada» (en caso de que no prevalezca
ninguno de los dos sexos). Partimos de una
Entidad feminizada donde las  mujeres
representan mads de un 60% de la plantilla y los
puestos de trabajo que ocupan son puesto
especializados para los que se requiere una
formacion profesional y reglada como es el caso
de los puestos de Coordinador/a Educacion,
Trabajador/a social, Logopeda, Psicdlogo/a y
Técnico/a Educacion.

e Es importante tener en cuenta que la entidad
pertenece al tercer sector. Las mujeres tienen una
importante  participacién  dentro  de  las
organizaciones del Tercer Sector de Accion Social
(TSAS) tanto en su presencia en los érganos de
gobierno, como las personas que trabajan y entre
aquellas que colaboran de manera voluntaria.

e Puntuacion total de los puestos de trabajo. Todos
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los puestos de frabajo del centro han sido
valorados y clasificados segun la agrupacion
correspondiente realizada para cada uno de
ellos, en esta valoracién se han analizado las
tareas que se desempenan en cada puesto de
trabajo independientemente de la persona que
lo realice. Cada puesto es representado, junto
con el nUmero total de puntos que ha obtenido
en la valoracién lo cual garantiza que el proceso
de valoraciéon ha seguido un criterio objetivo
Detalle de la valoracion de cada puesto de
tfrabajo. Se observa que los puestos de frabajo
gue han obtenido mayor puntuacion coinciden
con los de Director/a CAIT y Coordinador/a CAIT
Educacion los cuales son ocupados por un
hombre y dos mujeres. No encontramos puestos
equiliorados dado el nUmero mayoritario de
mujeres en plantilla por lo que no es posible el
andlisis comparativo de cada puesto de trabajo
en funcién del género, sin embargo, nada indica
que exista una preferencia en la contratacion por
un género en detrimento del otro. La mayoria de
los puestos son ocupados en su mayor parte por
mujeres, lo cual atiende a razones socioldgicas y
culturales tal y como se ha indicado en el
segundo punto.

Andlisis de la aplicacion por sexo de los factores y
subfactores. No se aprecian sesgos de género en
la valoraciéon de los factores y subfactores. Por lo
que podemos afimar que no existen
discriminaciones directas ni indirectas en las
valoraciones de los puestos trabajo. del Entidad.

Registro
Retributivo

Anexo

Conclusiones

La refribucidbn que perciben las personas
tfrabajadoras es la que se establece en el XV
Convenio Atencidon a personas con discapacidad

No se aprecian diferencias salariales en el salario
base.
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En cuanto a los complementos salariales se
aprecian diferencias cuantitativas que tienen su
origen en;

- Los complementos NI 'y N2 son
complementos de desarrollo y
capacitacién profesional que vienen
regulados en el XV Convenio de atencion
a personas con discapacidad. Se
devengan una sola vez cada uno de ellos
y suU puesta en marcha comenzd a partir
del 01/01/2019. Se devengan a los 3 anos.

- Lo cuantia del primer nivel es del 7,5% del
salario base y la cuantia del N2 es del 5,5%
del salario base.

- El complemento de Direccién y los
complementos de coordinacion son, al
igual que lo anteriores, los establecidos en
el convenio colectivo.

Del Andlisis del Registro Retributivo se observa una
"brecha salarial’ de mas del 25% en los conceptos
mencionados en el apartado anterior. Taly como
se establece en arficulo 6 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres se incluye la
justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, y que establece que
“cuando la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadoras de un sexo sea superior a
las del otro en, al menos, un veinticinco por cien
se deberd justificar por parte del empresario los
motivos que la originan asi como establecer las
acciones y medidas necesarias para eliminar o
rebajar dicha brecha”.
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Il. Medidas a implantar

Denominacidon

Evaluacion de la brecha salarial de género

Fecha Durante la vigencia del Plan

Objetivos Monitorizar la brecha salarial de género mediante evaluaciones
periddicas sobre indicadores que relacionan diferencias salariales
por grupos, departamentos, sexo y antigiedad, para futelar posibles
diferencias entfre sexos y poder reducirlas.

Personal

responsable

Comisién Negociadora

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Recursos para la
realizacion de la
accion.

Humanos: Direccidén técnica, RRHH y comision de igualdad
Materiales: Manuales, guias y elaboraciéon de material propio.

Aproximacion
presupuestaria

No procede

Denominacion

Procesos frasparentes de acceso y promocion

Fecha Durante la vigencia del Plan

Objetivos Se establecerdn procedimientos transparentes de acceso v,
promocién como la publicacién de vacantes o el estudio de las
promociones con enfoque de género para vigilar que las mujeres
accedan a puestos de responsabilidad con mayor remuneracion
econdmica.

Personal

responsable

Comisién Negociadora

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Recursos para la
realizacién de la
accion.

Humanos: Direccién técnica, RRHH y comisién de igualdad
Materiales: Manuales, guias y elaboracién de material propio.

Aproximacioén
presupuestaria

No procede
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Denominacidon

Comunicar y difundir las acciones especificas que se
lleven a cabo entre la plantilla.

Fecha Durante la vigencia del Plan

Obijetivos De esta forma podrdn ser participes de las lineas de frabajo y de los
resultados obtenidos al finalizar su ejecucién.

Personal

responsable

Comisiéon Negociadora

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Recursos para la
realizacion de la
accion.

Humanos: Direccidén técnica, RRHH y comision de igualdad
Materiales: Manuales, guias y elaboraciéon de material propio.

Aproximacion
presupuestaria

No procede

Denominaciéon

Fomentar la presencia de mujeres en puestos
masculinizados, asi como la presencia de varones en
puestos feminizados.

Fecha Durante la vigencia del Plan

Objetivos Se establecerdn procedimientos para inclusion de mujeres y
hombres en la terna de candidaturas, vigilancia en las promociones
discrecionales, efc.

Personal

responsable

Comisién Negociadora

Persona/s
destinatarias

Todos los empleados y empleadas.

Recursos para la
readlizacion de la
accion.

Humanos: Direccién técnica, RRHH y comisién de igualdad
Materiales: Manuales, guias y elaboracién de material propio.

Aproximacioén
presupuestaria

No procede
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SISTEMA DE VALORACION

DE PUESTOS DE TRABAJO



Entidad: AONES
Titulo: Valoracion de los puestos de frabajo
Fecha: Enero 2023

Entidad Colaboradora: Sad & Yabén Asesores, S.L. CIF: B42589937 (Telf.: 965168063 Email:
info@syconsultores.es), domiciliada en Plaza Santisima Faz 3, 1 A, Alicante.

Sad & Yabén
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1. Introduccion

La valoracién de los puestos de trabajo es un sistema de tasacién y graduacion
mediante el cual se asigna a cada puesto un conjunto de elementos
especificos: tareas, esfuerzos o requerimientos necesarios para su desempeno
con la finalidad de tfrasladar ese dato objetivo al valor concreto de cada puesto
de trabagjo.

En el caso de AONES se configura como la técnica que senala el valor de un
puesto dentro de la entidad, con la finalidad de crear una estructura salarial
basada en la naturaleza de las funciones y responsabilidades asumidas y no en
los méritos de la persona. Es decir, el grueso de las retribuciones se establece por
lo que se hace y no por lo que se es 0 se ha sido.

Este sistema se basa en datos cuantitativos y cudalitativos para determinar el
valor de cada tarea a desempenar, de manera que divide las tareas que se
realizan en cada puesto de trabajo, ddndoles el nombre de “factores”, a cada
factor se le otorga un valor concreto, que suma puntos cuando se valora el
puesto de trabajo.

Asi, la valoracion del puesto de trabajo se basa en las tareas que los forman (los
factores) y la intensidad (grados) con la que se llevan a cabo. De esta forma, se
puede establecer una jerarquia de los puestos y obtener de ella un andlisis
basado en una puntuacion concreta. Los Factores que sirven de referencia
para la valoracion son:

a) naturaleza de las funciones o tareas
b) condiciones educativas
c) condiciones profesionales y de formacion

d) condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el
desempeno

Para redlizar la valoracion de los puestos de trabajo de Aones Down Huelva, se
ha utilizado la herramienta oficial del Ministerio de Igualdad puesta a disposicion
para dar cumplimiento al mandato previsto en la disposicion final primera del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, que permite realizar una valoracion
con perspectiva de género de los puestos de trabaijo.

La valoracion de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta
cumple con los requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.
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2. Normativa Aplicable

El articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (en
adelante, Estatuto de los Trabajadores), establece en su apartado 1 lo siguiente:

«Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

1. El Empresario estd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de
igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualqguiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aqguella.

Un tfrabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeno vy las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentesy.

Por su parte, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, establece en sus articulos 4, 6, 8y 9:

«Articulo 4. La obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor.

1. El principio de igual retribucion por frabajo de igual valor en los términos
establecidos en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas
las empresas, independientemente del nUmero de personas trabajadoras, y a
todos los convenios y acuerdos colectivos.

2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un frabajo
tendrd igual valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
con su desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido
esencial de la relaciéon laboral, tanto en atencién a lo establecido en la
ley o en el convenio colectivo como en atencidn al contenido efectivo
de la actividad desempenada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
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cualificaciones regladas y guarden relacién con el desarrollo de Ia
actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas que
puedan servir para acreditar la cualificacién de la persona trabajadora,
incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente
relacionados con el desempeno aquellos diferentes de los anteriores que
sean relevantes en el desempeno de la actividad.

3. A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y condiciones,
con cardcter no exhaustivo, la penosidad vy dificultad, las posturas forzadas, los
movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicidn extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencidn a las personas, la capacidad de
resolucion de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere
el apartado siguiente en relacién con el puesto de trabajo que valoran.

4, Una correcta valoracion de los puestos de frabajo requiere que se
apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y objetfividad. La adecuacion
implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma,
incluyendo la formacién necesaria. La totalidad implica que, para constatar si
concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.
La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los
factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada
retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen
estereotipos de género.

«Articulo 9. Valoracién de puestos de trabajo en los convenios colectivos.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores,
con el objetivo de comprobar que la definicion de los grupos profesionales se
ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminaciéon directa
e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicaciéon del principio de
igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de
los convenios colectivos deberdn asegurarse de que los factores y condiciones
concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los
criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual
retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo
4y,
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En Ultimo lugar, la disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, encomienda al Ministerio de Trabajo y Economia Social y al Ministerio
de Igualdad la elaboracién de un procedimiento de valoracién de puestos de
trabajo:

uDisposicion final primera. Procedimiento de valoracion de los puestos de
trabagjo.

1. En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real
decreto, se aprobard, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de
las personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del
Ministerio de Igualdad, un procedimiento de valoracién de los puestos de
trabajo.

2. En su caso, dicha orden ministerial podrd prever que la valoracién de los
puestos de trabajo efectuada cumple con los requisitos formales exigidos en el
presente reglamento, cuando para su readlizacién se haya aplicado el
procedimiento al que se refiere el apartado primero de esta disposicion finaly
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3. La valoracion de los puestos de trabajo. Resultados.

3.1 Listado de puestos
En funcidn de las tareas desempenadas en el centro y las categorias de puestos de trabajo.

Titulo Puesto

Convenio de aplicacion

Area

Director CAIT

XV Convenio de Atencidn a personas con
discapacidad

CAIT

Coordinadora
CAIT/Educacién

XV Convenio de Atencidn a personas con
discapacidad

CAIT/EDUCACION

Administrativo

XV Convenio de Atencidn a personas con
discapacidad

ADMINISTRACION

Trabajadora Social

XV Convenio de Atencidn a personas con
discapacidad

ADMINISTRACION

Logopeda XV Convenio de Atencidn a personas con CAIT

CAIT/EDUCACION discapacidad

Psicéloga XV Convenio de Atencién a personas con CAIT

CAIT/EDUCACION discapacidad

Técnica Educacion XV Convenio de Atencién a personas con EDUCACION
discapacidad

Preparador Laboral XV Convenio de Atencién a personas con Empleo
discapacidad

Fisioterapeuta XV Convenio de Atencién a personas con Educaciony CAIT
discapacidad

Maestro Audicién y XV Convenio de Atencién a personas con CAIT

Lenguaje

discapacidad
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3.2 Distribucion de puestos
En funcion del sexo de las personas que desempefian cada puesto de trabajo.

Total 18
Plantilla Mujeres

Total 5
Plantilla Mujeres

N.2. de N.2 de

Titulo del Puesto i Hombres Categorizacién
0 1 Masculinizada
2 0 Feminizada
0 1 Masculinizada
1 0 Feminizada
3 0 Feminizada
4 0 Feminizada
8 0 Feminizada
0 1 Masculinizada
0 1 Masculinizada
0 1 Masculinizada
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3.3 Agrupaciones.

En funcidn de la puntuacién numérica que refleja el valor de cada puesto y las agrupaciones de
puestos de trabajo de igual valor.

Agrupaciéon 7 Director/a CAIT (569)
Agrupacion 6 Coordinador/a CAIT/Educacion (534)
Agrupacion 5 Administrativo/a (408)
Agrupacion 5 Trabajador/a Social (470)
Agrupacién 5 Logopeda CAIT/EDUCACION (465)
Agrupacion 5 Psicologa/o CAIT/EDUCACION (447)
Agrupacion 5 Preparador/a Laboral (414)
Agrupacion 5 fisioterapeuta (400)
Agrupacion 5 Maestro/a Audicion y Lenguaje (444)
Agrupacion 4 Técnica/o Educacion (369)
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4. Puntuacion total de los puestos de trabajo en la entidad.

En este grafico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la cantidad
total de puntos por cada uno de ellos. Se muestra ademds si cada puesto es ocupado
mayoritariamente por mujeres o por hombres, encontrandose feminizado o masculinizado
respectivamente.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
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5. Detalle de la valoracion de cada puesto de trabajo.

Los siguientes graficos reflejan el total de puntos obtenido por cada puesto de trabajo en la valoracidn de cada factor o subfactor,

A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL
DE LAS FUNCIONES EDUCATIVAS PROFESIONALES LABORALES Y FACTORES
O TAREAS Y DE FORMACION ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO
Director CAIT 0% Porcentaje de mujeres en el puesto de trabajo 289 143 105 32 569
Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR

»
—

1
o
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A) B) ) D) CONDICIONES TOTAL
NATURALEZA | CONDICIONES CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
DE LAS EDUCATIVAS PROFESIONALES | ESTRICTAMENTE
FUNCIONES Y DE RELACIONADOS CON EL
O TAREAS FORMACION DESEMPENO
COORDINADOR/A CAIT/Educacién 100% Porcentaje de mujeres en el puesto de trabajo 275 143 106 14 534
Puntos
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
o : ) ' ;: ] » 4 i
FOge { o RO e . i y & ! B, i W *
& O S + M o D & « o C ! . o * r
v % : y 2 \J- & 4 r N > ‘~' O o -~ -4 o £
; > > s Nl o 3 ¥ X o * ) ¥ 9 o & -
G & . . ' 0 ‘~_ '_:0 & » ,{\ e, 5 . g : ‘3 & ._;.‘
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL
DE LAS EDUCATIVAS PROFESIONALES Y DE LABORALES Y
FUNCIONES O FORMACION FACTORES
TAREAS ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON
EL DESEMPENO
ADMINISTRATIVO/A 0% Porcentaje de mujeresenel | 177 143 89 0 408
puesto de trabajo Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES Q) D) CONDICIONES TOTAL
DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS CONDICIONES LABORALES Y
TAREAS PROFESIONALES | FACTORES

Y DE ESTRICTAMENTE

FORMACION RELACIONADOS CON

EL DESEMPENO
TRABAJADOR/A SOCIAL 100% Porcentaje de mujeres en el puesto de 233 143 94 0 470
trabajo Puntos
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
v ] - ( i
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES LABORALES Y TOTAL
DE LAS FUNCIONES | EDUCATIVAS PROFESIONALES Y DE FACTORES ESTRICTAMENTE
O TAREAS FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO
Logopeda CAIT/EDUCACION 100% Porcentaje de mujeres en el 213 143 91 18 465 Puntos

puesto de trabajo

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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A) NATURALEZA B) C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL
DE LAS FUNCIONES O CONDICIONES | PROFESIONALES Y DE LABORALES Y
TAREAS EDUCATIVAS FORMACION FACTORES
ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS
CON EL
DESEMPENO
Psicéloga/o 100% Porcentaje de mujeres en el puesto de trabajo 190 143 100 14 447 Puntos
CAIT/EDUCACION
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
i . ( - |1 - -
h - - et [. H I : - [ U . 1 ] i @ "
: -~ 3 R - » 3 K. .0, R » 'A_.4' .', R K '\" o & 2 o
& W SRR o J v s A S e & & i
§ p* \ ' & & & 5 4 & ® d o 5 o
R R < \J 3 P o » “‘, 0 K] ¥ 3 !
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A) B) C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL
NATURALEZA CONDICIONES | PROFESIONALES LABORALES Y
DE LAS EDUCATIVAS Y DE FACTORES
FUNCIONES FORMACION ESTRICTAMENTE
O TAREAS RELACIONADOS
CON EL
DESEMPENO
TECNICO/A EDUCACION 100% Porcentaje de mujeres en el puesto de trabajo 118 114 103 5 369 Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL
DE LAS EDUCATIVAS PROFESIONALES Y DE LABORALES Y
FUNCIONES O FORMACION FACTORES
TAREAS ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON
EL DESEMPENO
Preparador/a Laboral 0% Porcentaje de mujeres en el 145 143 101 25 414Puntos
puesto de trabajo
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
i
4 fi 1) I 0 ¢ [ : 0
¥ Py ,"'-\ & 1 3 \g y JF 4 K ' " .."’} - & . 4 e A3 .f- & " y ¥ P s
& & R o " N & & N ot " & X o
S c & : > & X R & & R .._~’ 3 ¢ & ..\ 7 o Ry
. " & k 3 _,;.*' & d & o / g S o ) S ,;"
o o’ A v K. ) 5 K ¥ 8 & Ky
y & * & 2 _~>: K P -
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL

DE LAS EDUCATIVAS PROFESIONALES Y DE LABORALES Y

FUNCIONES O FORMACION FACTORES

TAREAS ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON
EL DESEMPENO

FISIOTERAPEUTA 0% Porcentaje de mujeres en el 120 143 120 25 414Puntos
puesto de trabajo
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
,!. x.r ‘ - " ‘ 9 » L
4 g g ¥ el g o 8 X i ! W O » g ¥
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A) NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES D) CONDICIONES TOTAL

DE LAS EDUCATIVAS PROFESIONALES Y DE LABORALES Y

FUNCIONES O FORMACION FACTORES

TAREAS ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON
EL DESEMPENO

MAESTRO AUDICION Y LENGUAJE 0% Porcentaje de mujeres en el 195 143 97 9 444Puntos
puesto de trabajo
PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
F _,“‘. R\ o ~ § 3 : o & 3 ')‘J s o I(-i‘ o o p > ,‘_ o » .\_.
..~': o s . o < » -."‘j V
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6. Analisis de la aplicacion por sexo de los factores y subfactores.

En esta grafica se permite visualizar si la aplicacidn de los factores y subfactores ha podido introducir sesgos de género en la valoracién. Para ello, se ha
tenido en cuenta si la valoracion del conjunto de cada una de las cuatro categorias de factores, o de cada uno de los factores o subfactores, se encuentra
feminizada, masculinizada o es equilibrada, en funcién del cociente entre el nimero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factory el
numero total de mujeres u hombres en plantilla.

6.1 Categoria de factores por sexo.

En primer lugar, se muestra este cdlculo para las de las cuatro categorias de factores.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

17

i

E 2

1m

Batio Puntos Mujeres Ratic: Punt s Homines
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6.2 Desglose por factores o subfactores.

En segundo lugar, se muestra un grafico en el que se pueden observar los resultados anteriores desglosados por factor o subfactores.

a) Naturaleza de las funciones o tareas
FACTORES POR SEXO
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b) Condiciones Educativas

@
B
S
=

FACTORES POR SEXO

B.1) ENSENANZA REGLADA

e
P
b

= Ratio Puntos Hombres

¥ Ratio Puntos Mujeres
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c) Condiciones profesionales y de formacion

79
56
10,5
11,3

4,1

o
~

7,9

FACTORES POR SEXO

10,3

9,4

9,3

204

21,1
16,3
18,8

13,1

6,5

Ratio Puntos Hombres

Ratio Puntos Mujeres

0,0
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d) Condiciones laborales y de factores estrictamente relacionados con el desempefio.

FACTORES POR SEXO

A o
w
@
< ~
3 <
@
- n
4
Ratio Puntos Hombres
o ° ° Ratio Puntos Mujeres
° S S
D.1.1) CONDICIONES FiSICAS D.1.2) CONDICIONES PSICOSOCIALES D.2.1) HORARIOS, DESCANSOS Y VACACIONES D.2.2) DESPLAZAMIENTOS Y VIAJES D. 3) OTROS
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7. Mujeres y hombres en cada agrupacion de puestos de igual valor

En este grafico se visualiza el nimero de mujeres y de hombres que ocupan los puestos de trabajo que conforman cada agrupacién, clasificando dicha
agrupacion como feminizada, masculinizada o equilibrada en funcién del nimero de ocupantes de cada sexo.

AGRUPACIONES POR SEXO

= -
MY e M e
NY. e Humben s
% L
B
3 o
a2
o o o o ) o o o
Ferminizada Forminizadas Forminizadas Masculinizads
Agrupacion i Agtupacion 2 Agrupecion 3 Agrupacidn 4 Agrupacdn 5 Agrupacidn & Agrupacidn 7 Agrupacidn 8 Agrupacidon @ Agrupacidn 10
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8.Conclusiones

Valoracién de los puestos de trabajo. En general, los puestos de trabajo son
categorizados como «feminizada» (si hay mas de un 60% de ocupantes
mujeres), «masculinizada» (si hay mas de un 60% de ocupantes hombres) o
«equilibrada» (en caso de que no prevalezca ninguno de los dos sexos).
Partimos de una Entidad feminizada donde las mujeres representan méas de un
60% de la plantila y los puestos de trabajo que ocupan son puesto
especializados para los que se requiere una formacion profesional y reglada
como es el caso de los puestos de Coordinador/a Educacion, Trabajador/a
social, Logopeda, Psic6logo/a y Técnico/a Educacion.

Es importante tener en cuenta que la entidad pertenece al tercer sector. Las
mujeres tienen una importante participacion dentro de las organizaciones del
Tercer Sector de Accion Social (TSAS) tanto en su presencia en los érganos de
gobierno, como las personas que trabajan y entre aquellas que colaboran de
manera voluntaria.

Puntuacién total de los puestos de trabajo. El grafico de la pagina 9 muestra
el listado de todos los puestos de trabajo del centro valorados con la agrupacion
correspondiente realizada para cada uno de ellos, en esta valoracién se han
analizado las tareas que se desempefian en cada puesto de trabajo
independientemente de la persona que lo realice. Cada puesto es representado,
junto con el nimero total de puntos que ha obtenido en la valoracion lo cual
garantiza que el proceso de valoracidn ha seguido un criterio objetivo

Detalle de la valoracion de cada puesto de trabajo Se observa que los
puestos de trabajo que han obtenido mayor puntuacién coinciden con los de
Director/a CAIT y Coordinador/a CAIT Educacion los cuales son ocupados por
un hombre y dos mujeres. No encontramos puestos equilibrados dado el nimero
mayoritario de mujeres en plantilla por lo que no es posible el analisis
comparativo de cada puesto de trabajo en funcion del género, sin embargo, nada
indica que exista una preferencia en la contratacion por un género en detrimento
del otro. La mayoria de los puestos son ocupados en su mayor parte por mujeres,
lo cual atiende a razones socioldgicas y culturales tal y como se ha indicado en
el segundo punto.

Andlisis de la aplicacion por sexo de los factores y subfactores. No se
aprecian sesgos de género en la valoracion de los factores y subfactores. Por
lo que podemos afirmar que no existen discriminaciones directas ni indirectas
en las valoraciones de los puestos trabajo.

Del analisis del Informe del Registro retributivo realizado se ha concluido
gue la entidad cumple con el principio de transparencia retributiva.
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Infroduccion

Segun lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto de los trabajadores, el empresario estd obligado a pagar por
la prestacion de un tfrabagjo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, vy
cualqguiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

El registro salarial o retributivo es la medida de transparencia retributiva por la que las empresas resultan
obligadas a realizar un registro o auditoria de los salarios medios, complementos salariales y percepciones
extrasalariales de la plantilla diferenciada por género.

La obligacién de realizar dicho registro retributivo existe desde el 8 marzo de 20 19 (fecha de entrada en vigor
de la modificacién realizada sobre el al 28.2 ET, por el Real Decreto -ley 6/2019, de 1 de marzo). No obstante,
en su regulacion actual resultard exigible desde el 14 de abril de 2021 (fecha de entrada en vigor del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre).

El objeto de dicha medida es claro: "garantizar la fransparencia en la configuracion de las percepciones, de

manera fiel y actualizada, asi como un adecuado acceso a la informacion retributiva de las empresas, al
margen de su tamano, mediante la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosad
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Retribuciones Efectivas: Importes efectivos promedios, Importes efectivos medianas, Importes
equiparados Promedios Importes Equiparados Medianas

Importes efectivos promedios

Razén Social: ASOCIACION ONUBEN:
LR :'E'C"_’r'f VOORSTES PERIODO DE REFERENCIA
£ c 071-07-22 fecha inicio
Promedios 371-1-20200 fecha fin
-
N° N° SC
TOTAL 12% 39% 68% 7100%
Hombre 4 4 7.409 83 61 63
Mujer 19 179 1.246 50 79 o
N° N° SC
SRUPO 01 1% 50% 75% 100%
Hombre 7 7 71.750 17317 96 250
Mujer 4 4 1.735 66 24 o
sRUPO 02 15% 36% 70%
Hombre 3 3 7.295 67 49 o
Mujer 14 14 1.107 43 15 o
s RUPO 03
Hombre o o (0] o o o
Mujer 1 1 1.234 93 68 o
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Importes efectivos medianas

I.Z2.q. IMIPORTES

EFECTIVOS
NMedianas
NO
TOTAL
Hombre =
Mujer 79
NO

SRUPO O7
Hombre
Mujer
SRUPO 02
Hombre
Mujer
FIRUPO O3
Hombre
Mujer

N° SC

N° SC

Razén Social: ASOCIACION ONUBEN:
PERIODO DE REFERENCIA

O7-07-22 fecha inicio
37-7-20200 fecha fin

0% 700%5 7100%
7.330 700 73 o
7.330 o o o
O%% 50%s5 700%5 700%5
7.750 737 96 250
7.750 66 o o

O%% 70025 700%5
7.330 700 73 o
7.330 o o o
o o o o
7.234 93 68 o
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2.1.a. IMPORTES
EQUIPARADOS

TOTAL
Hombre
Mujer

3RUPO 01
Hombre
Mujer
35RUPO 02
Hombre
Mujer
5RUPO 03
Hombre
Mujer

NO

NO

- O

Promedios

N° SC

19

N° SC

N° SC
Norm

N° SC
Norm

o

Importes equiparados Promedios

Razén Social: ASOCIACION ONUBENSE PARA
PERIODO DE REFERENCIA

01-01-22 fecha inicio
31-1-20200 fecha fin

N° SC

N° SC N° SC
Anualiz orm-y Eq
Anualiz
-18% 39% 68% 100%
0 0 0 1.409 83 61 63 0
0 0 5 1.666 50 19 0 11
N° SC AL N° SC
Anualiz Norm-y Eq
Anualiz
1% 50% 75% 100%
0 0 0 1.750 131 96 250 0
o ¢} 0 1.735 66 24 0 25
-30% 36% 70%
(0] 0 0 1.295 67 49 0 0
0 0 5 1.677 43 15 0 7
0 0 0 0 0 (0] 0 0
0 0 0 1.234 93 68 0 0
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Importes Equiparados Medianas

Razdén Social: ASOCIACION ONUBEN¢s
PERIODO DE REFERENCIA

2.2.a. IMPORTES

EQUIPARADOS 01-01-22 fecha inicio
Medianas 31-1-20200 fecha fin
- -
N° N° SC N° SC N° SC thl:r?ncy N° SC
Norm Anualiz B Eq
Anualiz
TOTAL 0% 700% 700%
Hombre 4 4 o o o o 7.330 700 73 o
Mujer 79 79 5 o o 5 7.330 o o o
N° N° SC N° sSC N° sSC Nh::r?ncy N° SC
Norm Anualiz B Eq
Anualiz
SRUPO 01 0% 50% 700% 700%
Hombre 7 7 (o] o o o 71.750 131 96 250
Mujer 4 A o o o o 71.750 66 o o
SRUPO 02 0% 7100% 700%
Hombre 3 3 o o o o 7.330 700 73 o
Mujer 14 14 5 o o 5 7.330 o o o
SRUPO 03
Hombre o o o o o o o o o o
Mujer 1 7 o o o o 71.234 93 68 o
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Conclusiones

Las tablas de referencia indican los promedios de las percepciones salariales y extrasalariales efectivas, obtenidas durante el
periodo de andlisis en el cual la Entidad contdé con un total de diecinueve trabajadoras de género femenino y cuatro
trabajadores de género masculino. Es decir, se muestra la media de las retribuciones que realmente los miembros de la plantilla
han recibido a lo largo de su situacién de actividad en la empresa.

Comparativamente se observa que las cifras no sufren variaciones importantes y se cumple con el principio de Igualdad
Retributiva en puestos de igual valor, sin embargo, el andlisis de género no es posible por no haber personas de distinto sexo
desempenando las mismas funciones o el mismo puesto de trabajo.

En cuanto a los complementos salariales Los complementos N1 y N2 son complementos de desarrollo y capacitacion
profesional regulados en el XV Convenio de atencidn a personas con discapacidad. Se devengan una sola vez cada uno de
ellos y su puesta en marcha comenzd a partir del 01/01/2019. Se devengan a los 3 anos. La cuantia del primer nivel es del 7,5%
del salario base y la cuantfia del N2 es del 5,5% del salario base. El complemento de Direccion y los complementos de
coordinacion son los que se establecen igualmente en el convenio.

Tras la elaboraciéon del andilisis retributivo correspondiente al ejercicio 2022 de la entidad AONES concluimos que no se observa
desigualdad retributiva en favor de un género y en detrimento de otro, en puestos de igual valor puesto que no es posible la
comparativa y que las retribuciones estdn acordes con el XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad.

Fi do digitall It MILLAN
74620025K e datements o sz MILLAN REVILLA fraccammens por e
DN: cn=74620025K CARMEN ROMERO (R: MAN U EL & DN: cn=MILLAN REVILLA MANUEL -
CARM EN ROM ERO G21140132), c=ES, 0=ASOC ONUBENSE 28774560L, c=ES,
PARA LA NORMALIZACION EDUCATIVA Y 28 7745 60 L Gémahllihgg;;LaR;V{;L&@y;?ggﬂgéLCOM
(R: G21140132) S5O0 ot e o 12

Fecha: 2023.01.27 12:24:17 +01'00"
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Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo
Autonomo

. Delegacidn Territorial en Huelva
Junta de Andalucia

Convenio o Acuerdo: ASOCIACION ONUBENSE PARA LA NORMALIZACION EDUCATIVA,
SOCIAL Y LABORAL

Expediente: 21/11/0009/2023

Fecha: 30/01/2023

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)

Destinatario;: CARMEN ROMERO MEDINA

Co6digo 21101112112023.

RESOLUCION de la Delegacion Territorial de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo de la Junta de
Andalucia en Huelva, por la que se acuerda el registro y depoésito del PLAN DE IGUALDAD DE LA
ASOCIACION ONUBENSE PARA LA NORMALIZACION EDUCATIVA, SOCIAL Y LABORAL.

VISTO el texto del PLAN DE IGUALDAD DE LA ASOCIACION ONUBENSE PARA LA
NORMALIZACION EDUCATIVA, SOCIAL Y LABORAL, que fue suscrito con fecha 27 de enero de 2023
entre las representaciones legales de la empresa y de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en
la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; los arts. 17.5 y 85,
apartados 1y 2, del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre; en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro; en el art. 2.1 f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depésito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad; en el Real Decreto
4043/82, de 29 de diciembre, por el que se traspasan funciones y servicios a la Junta de Andalucia; en el
Decreto del Presidente 13/2022, de 8 de agosto, por el que se modifica el Decreto del Presidente 10/2022, de
25 de julio, sobre reestructuracion de Consejerias; Decreto 155/2022, de 9 de agosto, por el que se regula la
estructura organica de la Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo; Decreto 226/2020, de 29 de
diciembre, por el que se regula la organizacién territorial provincial de la Administraciéon de la Junta de
Andalucia; Decreto 300/2022, de 30 de agosto, por el que se modifica el Decreto 226/2020, de 29 de
diciembre, por el que se regula la organizacién territorial provincial de la Administracion de la Junta de
Andalucia y disposiciones concordantes, esta Delegacién Territorial, en uso de sus atribuciones, acuerda:
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PRIMERO: Ordenar la inscripcion del referido plan de igualdad en el correspondiente Registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo de la Delegacion Territorial de Empleo, Empresa y Trabajo Auténomo de la
Junta de Andalucia en Huelva (en la aplicacion web REGCON), con natificacion a la Comision Negociadora.

SEGUNDO: Disponer su depdsito.

Delegado Territorial,
MANUEL ALBERTO SANTANA MARTINEZ

FIRMADO POR: MANUEL ALBERTO SANTANA MARTINEZ
AC FNMT Usuarios
Firma Valida
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