GOBIERNO DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

CONSEJERIA DE INDUSTRIA, EMPLEO
Y PROMOCION ECONOMICA

Convenio o Acuerdo: IGUALES

Expediente: 33/11/0081/2022

Fecha: 12/04/2022

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: LAURA ATIENZA BODES

Co6digo 33100972112022.

Resolucion por la que se ordena la inscripcién del plan de igualdad de la empresa FUNDACION PADRE VINJOY DE LA SAGRADA
FAMILIA, en el registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion
General de Empleo y Formacion.

RESOLUCION

Vista la solicitud de inscripcion del plan de igualdad presentada por la comision de igualdad de la empresa FUNDACION PADRE
VINJOY DE LA SAGRADA FAMILIA (EXPEDIENTE API-2022/028),a través de medios electronicos ante el registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad del Principado de Asturias, suscrito por la representacion legal de la
empresa y de los trabajadores el 4 de marzo de 2022, y de conformidad con lo dispuesto en el art. 45 de la Ley organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, en uso de las facultades conferidas por
Resolucién de 17 de junio de 2020, por la que se delegan competencias del titular de la Consejeria de Industria, Empleo y Promocion
Econdmica en el titular de la Direccién General de Empleo y Formacién, por la presente,

RESUELVO

Ordenar su inscripcion en el registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad del Principado de
Asturias, con funcionamiento a través de medios electronicos, dependiente de la Direccion General de Empleo y Formacion, asi como
su deposito y notificacion a la Comisién Negociadora.

Oviedo, a la fecha de la firma digital.

EL CONSEJERO DE INDUSTRIA, EMPLEO Y PROMOCION ECONOMICA P.D. autorizada en
Resolucion de 17 de junio de 2020, BOPA n° 119 de 22-VI-2020).,
Director General de Empleo y Formacion,
PEDRO FERNANDEZ-RAIGOSO CASTANO

PEDRO FERNANDEZ-RAIGOSO CASTANO

Flaza Espgﬂay;l
CORREC ELECTRONICO: registioooimranioscolectivosBastrias org eElENC

tiho: 585 102102

fase: 985 108453

Codigo DIR3: A03003830

CSV : RCC-25e3-85al-bfbe-c544-097a-b250-df7c-f4cf
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : PEDRO FERNANDEZ-RAIGOSO CASTANO | FECHA : 12/04/2022 14:58 | NOTAS : F
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> 1. PRESENTACION
Disenar el plan de igualdad implica definir la politica de la entidad sobre el principio de

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos
en el diagnostico de situacion.

El presente plan de igualdad, tienen como objetivo general alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacion por razén de género en el ambito de
la entidad.

Con esta finalidad en este plan de igualdad se definen los objetivos especificos, cuantitativos y
cualitativos, necesarios para dar respuesta a las necesidades de mejora detectadas en el
informe diagnostico.

Fruto del proyecto se ha generado no sélo un plan, sino la iniciativa “DJIIGUALES” como
proyecto con entidad propia que se mantendra e integrara en la gestion diaria de la
organizacion.

Asi, el presente plan de igualdad es aplicable a la siguiente organizacion:

Razon social FUNDACION PADRE FUNDACION VINJOY DE LA SAGRADA FAMILIA
(FUNDACION FUNDACION VINJOY)

NIF G33396292

Domicilio social AVDA. DE LOS MONUMENTOS, N° 61 C, 33012, OVIEDO (ASTURIAS)

Forma juridica Fundacion

Ao de constitucion Creada en 1876 por Domingo Fernandez FUNDACION VINJOY vy constituida
como fundacién en 1923

Pagina Web www. FUNDACION VINJOY.es
Responsable de la Entidad
Nombre Adolfo Rivas Fernandez

Cargo Direccion

Telf. 985 11 89 09 - 655 94 99 13

e-mail info@FUNDACION VINJOY.es
Responsable de Igualdad
Nombre Laura Atienza

Cargo Responsable Asuntos Juridicos

Telf. 985 11 89 09 - 655 94 99 13

e-mail info@FUNDACION VINJOY.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad

s Centros y Servicios de Atencidn a Personas con Discapacidad
s Educacion Concertada

CNAE 8532 Educacion Secundaria Técnica Y Profesional

s Intervencion Integral con la Sordera y Comunicacion

s Intervencion Socioeducativa con Personas con Discapacidad

Descripcion de la actividad Intelectual, Psicosocial o Problematica de Salud Mental

s Intervencion Socioeducativa Avanzada con Menores y Jovenes en
Situacion de Riesgo o Conflicto Social

Dispersion geografica y.

ambito de actuacion

DIMENSION

\ Centros de trabajo con . o
personal adscrito s QVIEDO: AVDA. DE LOS MONUMENTOQOS, N° 61 C, 33012

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispene de departamento de personal No

Asturias

Reconocimientos a Labor Social en Igualdad de Oportunidades
y No Discriminacion:

»  Medalla de Asturias (Plata)

s Cruz de Oro de la Orden Civil de la Solidaridad Social

o  Erasmus Charter for Higher Education (Respeto a los

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos
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R e e | principios de no discriminacion e Igual Acceso)

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

E La comisién negociadora, a partir de los resultados obtenidos en el diagndstico, diseda las
medidas del plan identificando las prioritarias, los recursos necesarios para su aplicacion,
los indicadores de seguimiento para cada una de ellas y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacién, el cronograma de

aplicacion y la/s persona/s responsables de su ejecucion, seguimiento y evaluacion.

También corresponde a esta comision el impulso de la implantacién del plan, asi como
cualquier funcién adicional que se haya determinado en el reglamento de funcionamiento

de la propia comisién o que pueda atribuirle la normativa y/o el convenio de aplicacion.

Asimismo, la comision negociadora, o quien formule la solicitud, debidamente acreditada,
9’ debera presentar, a través de medios electronicos, ante el Registro de la autoridad laboral
< competente, la solicitud de inscripcion correspondiente, e impulsa las primeras acciones de
. informacion y sensibilizacién a la plantilla.

\\\ E Las personas expertas en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el

especializado en el disefio de medidas, si asi se acuerda.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

diferentes, capacidades, necesidades y aspiraciones.
El presente plan de igualdad es aplicable al siguiente alcance:

3.1. Ambito Personal

o

duracién determinada y personas con contratos de puesta a disposicion

de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la entidad usuaria.

3.2. Ambito Territorial

Todos los centros de trabajo de FUNDACION VINJOY, en los que exista personas adscritas.

En este sentido, el ambito territorial del plan de igualdad es Autonémico con centros de trabajo

ubicados Asturias.
3.3. Ambito temporal

El plan tiene un periodo de vigencia acordado por la Comision Negociadora de cuatro anos.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue
a su revisién o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones

especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

La composicién nominal de la Comision Negociadora se relaciona en el Acta de Constitucion
V! del Comité de Igualdad y en el Acta de Aprobacién del Plan de Igualdad (ver Anexo 4)

ambito laboral y en las condiciones de trabajo, apoyan y proporcionan un asesoramiento

La Direccion de FUNDACION VINJOY se encuentra plenamente comprometida con la igualdad
efectiva de oportunidades en todos los ambitos de relacién y actuacion. De la misma manera,
aspira a la equidad entre las personas, pues considera a estas Unicas y, por tanto, con

El plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad,
cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de

Asi mismo, el plan de igualdad sera aplicable, en su caso, a las personas cedidas por empresas
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@ FUNDACION VINJOY ha formalizado la relacion y planificacion detallada de medidas
priorizadas para cada area de actuacion, detallando para cada una de ellas los objetivos,
indicadores de seguimiento, recursos necesarios y plazos de ejecucion, en “Planificacion de
Medidas de Igualdad” (ver Anexo 1).

@ El Plan de Igualdad de FUNDACION VINJOY estara vigente a partir de la fecha de aprobacién
del mismo por parte de la Comision Negociadora el 04 de Marzo de 2022 y hasta el 4 de Marzo
de 2026 conforme “Acta de Aprobacién de Plan de Igualdad” de fecha 4 de Marzo de 2022 (ver
Anexo 3)

La programacion de las diferentes medidas de actuacion se adjunta al presente Plan como
“Planificacion de Medidas de Igualdad” (ver Anexo 1).

Una vez finalizada su vigencia, este se mantenga en vigor hasta la aprobacidn del siguiente, sin
que, en su caso, su duracion maxima exceda del periodo de 4 anos previsto en el articulo 9.1
del Real Decreto 901/2020.

4. INFORME DIAGNOSTICO Y PRIORIZACION DE AREAS DE ACTUACION

En funcion de la informacion obtenida en el diagnostico y las propuestas realizadas en el mismo
(ver Informe Diagndstico), se identifican las areas sobre las que se debe actuar y que, tal y
como se especifica en el citado informe diagnostico son:

' NUmero total de personas que conforman | Se considera entidad feminizada maés de un
la plantilla, y la proporcién de mujeres y : 75% de la plantilla y de las posiciones
hombres. (Plantilla total segun sexo). 1 contractuales es de genero femenino. :

Se considera entidad femenejzada U
masculinizada en la medida en que ja i
representacion de mujeres U hombres,
respectivamente representen mas de un

Polarizacién del puesto directivo: El grado de E
! representacién del género femenino como i
Personal Directivo es reducido al ser sélo una
Los datos obtenidos permiten valorar ! persona la que ejerce dicho rol en la

1
Distribucion de la plantilla por puestos. :
como influyen los estereotipos de género | organizacion y ser de género masculino.

(Puesto y Area- Puesto).

al  asignar  funciones (segregacion
horizontal) o como se reparten los cargos
de responsabilidad entre mujeres y
hombres en la entidad (segregacion
vertical).

La representacion de mujeres en puestos de
Jefaturas Intermedias (Niveles 2 y 3 de
Personal Titulado y Personal Técnico Superior
Nivel 1) da cuenta del grado de feminizacidon
de la plantilla, en la medida en que el género
femenino en puestos de personal titulado de
nivel y de técnico superior suma en el género
femenino un 5593%, mientras que en el
género masculino representa un 46,06%.

! Existe una segregacioén horizontal femenina
en todos los departamentos, excepto en el
departamento de conducta en el que existe !
' una distribucién paritaria del 50%.

; i Segregacion horizontal: Destacar el grado de |
+ infrarrepresentacién del género masculino en |
' las dreas de Centros Transversales y Sordera y |
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Analizar la estadistica resultante de la edad
de las personas que integran la plantilla.
(Puesto-Edad)

Estos datos informan sobre la edad media
de la plantilla, sobre si existen franjas de
edad en las que se concentra mayor
numero de mujeres o de hombres y si esta
concentracion puede estar relacionada
con etapas de la vida en que Jas
responsabilidades  de cuiclado  son
mayores. Tambien permitira valorar si las
medidas de conciliacion que se aplican
tienen en cuenta la edad y las necesidades
de las personas trabajacdoras en sus
diferentes etapas de la vida.

Distribuciéon de la plantilla por puesto y
antigledad. (Puesto- AntigUedad)

i« Observar la antiguedad de mujeres y
i hombres en la entidad, cruzandola con el
i n°de hijas/os, permitira valorar el grado de
' estabilidad y si las politicas de conciliacion
' facilitan o no la permanencia de las

muyjeres en la entidad.

Distribucion de la plantilla por nivel de
estudios y puesto. (Puesto- Nivel de
Estudios)

Permite comprobar si existen diferencias
v entre  mujeres y  hombres, si existe
desequilibrio entre el nivel forrmativo y las
. exigencias de cada puesto de trabajo y si,
dicho desequilibrio, afecta de
i diferente a mujeres y hombres, qué
i porcentaje de la plantilla no tiene
i cualificacion y si son en mayor medida de
1 Un sexo u otro.

Distribucién de la plantilla por puesto y
responsabilidades familiares. (Puesto-N°
de Hijas/os y Reduccién de Jornada-N° de
Hijas/os)

manera

Observar si existen puestos en los cuales
exjsten djiferencias asociadas al hecho de
tener responsabilidades familiares.

Identificar los efectos que la situacion
personal y familiar de la plantilla puede

Comunicacién en las que no existe una
representacion masculina.

Asi mismo, se percibe una segregacion
vertical del género masculino hacia los
puestos de nivel (Personal Titulado Nivel
(35,59% en el caso de mujeres frente al 23,53%
en el caso de hombres) y, sobre todo de
Personal Técnico Superior de Nivel (20,34% en
el caso de mujeres frente al 588% en el caso

de hombres).

El segmento de edad mas representativo en
las mujeres es el de 30-45 anos, mientras que
en los hombres es el de 46 anos y mas, por
cuanto se infiere una mayor demanda de
medidas de conciliacion por parte de las
mujeres, al ser estas etapas las mas
vinculadas al cuidado de menores a cargo.

El grado de antiguedad de mujeres vy
hombres en la organizaciéon corrobora el
grado de estabilidad de la plantilla (44,73% de
personas con antigledad mas de 5 anos), asi
como el hecho de que las politicas de
conciliaciéon faciliten la permanencia en la
entidad (en base a las personas con hijo/as a
su cargo del facilitan la permanencia de
personas con cuidado de hijo/as y/o personas

En relacién a si la naturaleza de las funciones
o las tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas (Puesto-Nivel de
Estudios), profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio se constata que la
mayoria de los puestos estan siendo ejercidos
por personal con estudios universitarios
(65,79%) de forma equiparada tanto para
hombres como para mujeres.

El 55,26% de las personas contratadas tienen
responsabilidades familiares que les confieren
necesidades de conciliacion familiar.

En relacion con los permisos y excedencias
del dltimo ano y motivos, desagregados por
edad, sexo, tipo de vinculacién con la entidad,
antigledad, departamento, nivel jerarquico,
grupos profesionales, puestos de trabajo,
responsabilidades familiares y nivel de
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tener en la presencia de mujeres )+ formacion, se apunta, conforme a la tabla de
hombres en la entidad. analisis previa, que en su mayoria atienden a
contingencias comunes y accidentes
laborales, si bien se ha dado un caso de una
mujer que ha solicitado reduccion de jornada
el cuidado de hijo/ay la de un hombre que ha
ejercido su derecho de paternidad, lo que da
cuenta de la cultura corresponsable que
impera en la plantilla de la entidad

» Distribucion de la plantilla atendiendo a las
i condiciones laborales. (Tipo de Contrato-
i Jornada)

Existen diversas medidas implantadas por la
entidad para facilitar la conciliacion personal,
familiar y laboral y promover el ejercicio
corresponsable de dichos derechos (p.e.
jornadas reducidas, flexibilidad de horarios y
campamentos de verano para para hijo/as)
que dan cuenta de la orientacion de la
organizacion al favorecimiento de Ia
conciliacién personal, familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

Analizar la estabilidad laboral de mujeres y
hombres. Se identificaran los distintos
tipos de contratos y quiénes disfrutan de
ellos en mayor medida (mujeres u
hombres).

No obstante, en relaciéon con la percepcidon de
la plantilla al respecto, un 3137% de las
personas encuestadas afirma no conocer las
medidas conciliacion de la entidad y un
37,25% afirma no poder opinar al respecto, lo
cual denota una falta de informacién al
respecto de si las medidas de conciliacién
existentes exceden de las establecidas en
convenio y/o estdn por encima de las
otorgadas en el sector a fin de dotar a dicho
________________________________________________________ proceso de mayor transparencia.
Observar el horario y tipo de jornada.

; 5 s &
(Horario-Jornada). Mas del 56% de las posiciones contractuales

tienen una jornada de trabajo parcial,
condicionada en gran medida por las
condiciones del convenio de educacion
concertada, si bien transversalidad de las
funciones de intervencion promueve que
parte de la plantilla disponga de posiciones
contractuales parciales en el concierto
educativo y también parciales en el convenio
de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad

Se identificaran los distintos tipos de
horario (continuo o partido) asi como el
establecimiento de turnos de trabajo y
quienes disfrutan de ellos en mayor
medida (mujeres u hombres). Asimismo,
se identificaran los distintos tipos de
Jjornada (completa o parcial).

Proporcionalmente el porcentaje de hombres
i que disfrutan de jornada continua es un 13% .
' mayor que en el caso de mujeres, si bien !
! atiende a gque mas de la mitad de los !
1 hombres que forman parte de la plantilla !
1 estdn adscritos al convenio de educacién :
1 concertada y tener horario solo de mafana y !
1 un calendario laboral correspondiente con el :
i calendarioescolar. ... :
Comprobar la igualdad retributiva por | :
sexo, por drea, agrupacién y puesto. ! :
(Salario- Agrupacién) | E

En cuanto a si los elementos que integran el
concepto de ‘“trabajo de igual valor”
(naturaleza de funciones o tareas, condiciones

. . educativas, condiciones profesionales y de
Comprobar los valores medios de /los 5 o
formacidén, condiciones laborales y factores

salarios, los complementos salariales y /as s aciling ek toc e e i o
percepciones extrasalariales de la plantilla, = i
desempefno u otros factores o condiciones
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grupos profesionales,

o de igual valor.

4.2. Auditoria Retributiva

categorias

profesionales o puestos de trabajo iguales

relevantes) que describen las funciones y las
condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad son
equivalentes (trabajo de igual valor), se

apunta que si bien se ha llevado a cabo una !

valoracion de puestos de trabajo para la
auditoria retributiva, se propone la revision y
formalizacién de un procedimiento que revise
y describa formalmente las competencias
requeridas para cada puesto, de forma que,
en funcién de los diferentes puestos de
trabajo, estén especificadas las diferentes
competencias necesarias 'y niveles de
formacion necesarios para poder aspirar a un
puesto en cuestion, asi como las
responsabilidades y funciones exigidas para el
mismo.

A través de la auditoria salarial realizada se ha
podido comprobar los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo, y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales
o puestos de trabajo iguales o de igual valor,
permite confirmar el grado de igualdad
retributiva de la entidad.

En términos de género, las diferencias son
inferiores al 25% en términos de brecha
salarial de género tanto en importes efectivos
promedios de grupos profesionales como en
puestos de igual valor

Existe una brecha salarial de un 16% en
términos promedio y del 0% en mediana. Es
decir, que los hombres cobran de media un
16% mas que las mujeres, si bien en importes,
las mujeres cobran de forma equiparada con
respecto a los hombres.

No obstante, en la Auditoria Retributiva
llevada a cabo, se propone un plan de
actuacién vinculado a la transparencia

i retributiva  como  consecuencia a las
oportunidades de mejora identificadas a fin
' de que se proceda a su integracién en el plan
¢ de igualdad.

i desagregados por sexo, y distribuidos por

Conforme a lo establecido en el articulo 7 del RD 902/2020, FUNDACION VINJOY ha realizado
una auditoria retributiva que tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar
si el sistema retributivo de la entidad, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres en materia de

retribucion.

La auditoria retributiva ha permitido definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.
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El contenido de la auditoria retributiva, conforme a lo establecido en el articulo 8 del RD
902/2020, ha implicado la revision de los siguientes aspectos:

@ Realizacién del Diagnéstico de la Situacién Retributiva en la Organizacion. Requiere:

B La evaluacién de los puestos de trabajo conforme al articulo 4 del RD 902/2020 tanto
con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocién.

B La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como
las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de
las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la organizacion, o las dificultades
que las personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o
econdémica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales
discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no
justificadas.

(&l

Establecimiento de un Plan de Actuacion para la concrecion de las desigualdades
retributivas, determinando:

o Objetivos

o Actuaciones concretas

o Cronograma

o Persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento

El Plan de Actuacion, por tanto, contiene un Sistema de Seguimiento y de Implementacion
de Mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Dicho Plan de Actuacion se integra en el presente Plan de Igualdad (en la linea de actuacién H.
RETRIBUCIONES: AREA DE IGUALDAD RETRIBUTIVA en lo que respecta a los ambitos prioritarios
de actuacion (epigrafe 4.3.), priorizacion de actuaciones de igualdad (epigrafe 4.4) y objetivos y
medidas de igualdad (epigrafes 5 y 6 del presente plan de igualdad).

4.3. Ambitos prioritarios de actuacién.

En base al analisis cuantitativo, cualitativo y principales problemas y dificultades detectadas
tanto en el Informe Diagnodstico como en la Auditoria Retributiva, se concluye que las
principales propuestas de actuacion son las aprobadas por la Comision Negociadora en el Acta
Analisis Diagnostico y Priorizacion de Medidas de Igualdad (ver Anexo 2)

A. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

o Perfiles del proceso de seleccion formados en igualdad: En los procesos de
seleccion intervienen funciones con perfil técnico sobre las que no existen
evidencias de una programacion sistematica de formacion y reciclaje especifico en
materia de igualdad a fin de asegurar la integracion de criterios neutrales de
equidad efectiva y retributiva en la definicion de los factores competenciales a
valorar en los procesos de seleccion y carrera profesional de los diferentes puestos.

B. CLASIFICACION PROFESIONAL

o No existe un Organigrama ni descripcion de perfiles de puesto formalizados como
tal en la entidad.

C. FORMACION

e Se ha impartido formacion en materia de igualdad asociados al diseno de planes de
igualdad en una ONG a 12 personas de la organizacion (17,91% de las personas). En
este sentido, se apunta la oportunidad de integrar en el plan de formacion anual
como materia recurrente la igualdad de oportunidades a fin de incrementar el
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nimero de personas formadas al respecto y asi crear una cultura de equidad
efectiva.

PROMOCION PROFESIONAL

Criterios de promocién: En relacion con los criterios que se tienen en cuenta a la
hora de promocionar, se apunta, ademas del cumplimiento de los requisitos, el
grado de interés de la trabajadora o del trabajador que opte a la vacante y/o puesto
creado, por cuanto parecen no existir formalmente criterios objetivos o escalables
que permitan acreditar la transparencia del proceso.

Funcién/es encargadas del proceso de promocion y retencion del talento: La
funcion que lidera el proceso de evaluacion de la idoneidad de la persona con la
vacante y/o puesto de nueva creacion es la del director gerente, por cuanto, si bien
éste cuenta con la opinidn del equipo del centro, instituto o programa de que se
trate, cabria la formalizacion de una comision paritaria, conformada por diferentes
perfiles y formada en igualdad de género que permitan dotar al proceso de una
mayor transparencia y equidad.

Existe un 19,61% de la plantilla que dice no conocer si el proceso de promocion se
ofrece en igualdad de oportunidades, y un 13,73% que opina que no promocionan
por igual mujeres que hombres, por cuanto cabria plantear informacion al respecto
de los criterios de promocion a fin de dotar a dicho proceso de mayor transparencia.

CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

Sistema de Trabajo y Rendimiento: En relacion con el sistema de trabajo y
rendimiento, se apunta que la organizacion no dispone en la actualidad de un
proceso formal de evaluacién de desempefio, por cuanto no lleva a cabo una
evaluacion objetiva del rendimiento por puesto de trabajo.

En general, la mayoria de las personas encuestadas afirman no haberse sentido
discriminado/a por razén de sexo u otra condicién en la entidad (86,27%), de
forma homogénea a como lo perciben las mujeres (81,08%) y hombres (100%) en
concreto. No obstante, hay un 18,92% de mujeres que afirma haberse sentido
discriminadas, por cuanto cabria plantear la difusion de un canal directo con el
comité de igualdad a fin de facilitar la comunicacion de situaciones de
discriminacion percibidas por la plantilla para su analisis y establecimiento de
medidas correctivas o preventivas que eviten las causas que han podido provocar
dicha situacion.

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

Existe una opinion favorable predominante (70,59%) en relacion a que la entidad si
favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral. No obstante, un
13,73% percibe que no se favorece la conciliacion y un 15,69% afirma no poder
opinar al respecto, lo que denota una falta de informacion sobre si las medidas de
conciliaciéon existentes exceden de las establecidas en convenio y/o estan por
encima de las otorgadas en el sector a fin de dotar a dicho proceso de mayor
transparencia.

Un 31,37% de las personas encuestadas afirma no conocer las medidas conciliacion
de la entidad y un 37,25% afirma no poder opinar al respecto. Este hecho denota un
area de mejora de la organizacion al respecto de la informacion sobre las medidas
de conciliacion disponibles en la entidad.
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INFRARREPRESENTACION DE GENERO

En relacion a evidencias de la promocion de formacion en dareas y puestos
infrarrepresentados, se apunta a que no hay evidencias de programacion proactiva
de formacidn especifica para hombres a fin de capacitarles para aquellos
puestos/areas en los que exista una infrarrepresentacion del género masculino:
Areas de Centros Transversales y Sordera y Comunicacion en las que no existe una
representacion masculina y/o Personal Técnico Superior de Nivel solo representado
en un 5,88% en el caso de hombres.

RETRIBUCIONES

Si bien se ha llevado a cabo una Valoracion de Puestos de Trabajo a fin de llevar a
cabo la Auditoria Retributiva, en cuanto a si los elementos que integran el
concepto de “trabajo de igual valor” (naturaleza de funciones o tareas,
condiciones educativas, condiciones profesionales y de formacion, condiciones
laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeno u otros factores o
condiciones relevantes) que describen las funciones y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad son equivalentes (trabajo de
igual valor), se apunta la conveniencia de revisar y formalizar un procedimiento de
que describa formalmente las competencias requeridas para cada puesto, de
forma que, en funcion de los diferentes puestos de trabajo, estén especificadas las
diferentes competencias necesarias y niveles de formacién necesarios para poder
aspirar a un puesto en cuestion, asi como las responsabilidades y funciones exigidas
para el mismo

Estan identificados los tipos de complementos salariales y extrasalariales
economicos y de otro tipo aplicables en la organizacion. No obstante, no se tiene
constancia de que para todos los complementos se hayan redactado, de manera de
manera clara y comprensible, las formulas para el calculo.

En relacion con los criterios de distribuciéon de incentivos y beneficios sociales,
éstos estan establecidos, si bien, en la medida en que algunos de los criterios
suponen la referencia a sistemas indirectos de valoracion, se apunta la conveniencia
de disponer de registros que acrediten la redaccion de las condiciones de acceso a
los mismos.

Existe un 48,65% de la plantilla (mujeres) que dice no poder opinar al respecto de si
la retribucidon se realiza en condiciones de igualdad, por cuanto cabria plantear
informacion al respecto de los criterios y conceptos de retribucién a fin de dotar
a dicho proceso de mayor transparencia.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

No se ha formalizado una declaracion de principios, definicion de acoso sexual y por
razon de sexo ni identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
acoso.

No se dispone de un procedimiento formalizado de actuacion frente al acoso para
dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse, asi como medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

No se han identificado formalmente las medidas reactivas frente al acoso y en su
caso, el régimen disciplinario.

No se ha designado ni formulado la Figura de Agente de lgualdad y/o Equipo
Mediador

En cuanto a la Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo.
No se ha formalizado informacion o accesibilidad a procedimientos y medidas.
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» No se han establecido medidas o controles a fin de garantizar la confidencialidad y
respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

» No se han establecido medidas o controles a fin de garantizar el respeto al principio
de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

o No se han establecido medidas o controles a fin de garantizar la prohibicion de
represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o
denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

o No se han establecido medidas o controles para garantizar la diligencia
(procedencia de la/s persona/s que instruye/n el caso y la evitacion de conflicto de
intereses) y celeridad del procedimiento.

» No se han establecido medidas o controles para garantizar los derechos laborales y
de proteccion social de las victimas.

o Existe 25,49% de la plantilla y un 27,03% de las mujeres que dice, o bien no conocer
si el protocolo de actuacion, o bien no saber a quién acudir en su caso, por cuanto
cabria plantear un refuerzo al respecto de los canales de actuacion ante una
situacién de acoso a fin de garantizar su funcionamiento ante dicha situacion.

J. OTROS AMBITOS DE ACTUACION

» No se tiene constancia de evidencias que acrediten la formalizacion de actuaciones
o medidas de sensibilizacion en materia de violencia de género.

o No se tiene constancia de evidencias que acrediten la formalizacion de
procedimientos, programas de proteccion y/o asistencia ante situaciones en
materia de violencia de género.

» Si bien se apunta el cuidado en la seleccion de contenidos no sexistas, no se tiene
constancia de evidencias que acrediten la existencia de un manual de lenguaje
inclusivo y/o la formacion al respecto del personal de edicién de contenidos en
canales de comunicacion.

4.4, Priorizacion de Actuaciones de Igualdad.

El orden y prioridad de dichas actuaciones se determina, por acuerdo de la comision
negociadora, atendiendo a las desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos, a la
igualdad entre mujeres y hombres, detectados en la Fase de diagndstico, valorando los recursos
de la entidad, los tiempos de actuacion, el impacto previsto, etc.

En este sentido, la Comision Negociadora ha llevado a cabo la priorizacion de actuaciones de
igualdad en base a criterios que atienden al Impacto y a la Capacidad de la organizacion para
acometer las areas de igualdad identificadas, tal y como se refleja en el “Acta del Comité de
Igualdad de Andlisis Resultado Diagndstico y Priorizacion de Areas de Actuacion del Plan de
Igualdad” de fecha 30/10/21 (ver Anexo 2).

Asi, el proceso de priorizacion ha permitido identificar aquellas areas de actuacion que tienen
un impacto mas significativo y, ademas son viables o factibles de poder llevar a cabo a lo largo
de la vigencia del plan de igualdad.

Asi mismo, el plan de igualdad contiene las medidas que resulten necesarias, en virtud de los
resultados del diagnostico, sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, si bien podran incorporarse medidas relativas a otras materias, como
violencia de género, comunicacion y lenguaje no sexista o cualquier otra que se estime
oportuna.
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En este sentido, se han incluido a las identificadas como propuestas de actuacion prioritarias
(ver epigrafe 6.1.) una bateria de medidas de igualdad en la medida en que puedan estar
alineadas con las areas prioritarias de igualdad identificadas y con la politica de igualdad de
FUNDACION VINJOY.

En todo caso, las medidas adoptadas responden a la situacion real de la entidad y contribuyen a
g alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en ella. Para ello, cada medida se ha

definido de manera precisa, evaluable y viable al propdsito que se pretende alcanzar.

@ FUNDACION VINJOY ha llevado a cabo la priorizacion de las dreas de actuacion a contemplar
en su plan de igualdad conforme se refleja en el “Acta del Comité de Igualdad de Analisis
Resultado Diagndstico y Priorizacion de Areas de Actuacion del Plan de Igualdad” de fecha
17/11/21 (ver Anexo 2)

5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En funcion de la informacion obtenida en el diagndstico y las propuestas realizadas en el mismo,
se identifican los objetivos como principales ambitos prioritarios de actuacion y que, tal y como
se especifica en el citado informe diagnostico son:

5.1. Objetivos generales.

Sobre los ambitos prioritarios de actuacién de actuacién en FUNDACION VINJOY se establecen
los objetivos generales a contemplar en el Plan de Igualdad:

A. PROCESO DE ’SELECCION Y CONTRATACION: AREA DE ACCESO AL EMPLEO, SELECCION Y
CONTRATACION

E Favorecer la neutralidad en la busqueda de perfiles. Utilizar en ofertas de empleo y
documentacion de descripcion de puestos un lenguaje inclusivo e imagenes no
sexistas a fin de eliminar sesgos de género que puedan influir en la candidatura de
personas de género infrarrepresentado.

E Capacitar en materia de igualdad de género e igualdad de oportunidades a las
personas que participan en el proceso de seleccién a fin de promover la igualdad de
oportunidades y mejorar las posibilidades de acceso de aquel género que pudiera
estar infrarrepresentado a vacantes/ofertas de empleo, contribuyendo a reducir
desigualdades y desequilibrios que, con independencia de su origen, pudieran darse
en la organizacion.

B. CLASIFICACION PROFESIONAL: AREA DE DESARROLLO PROFESIONAL

E Promover y mejorar las posibilidades de acceso de aquel género que pudiera estar
infrarrepresentado a puestos de responsabilidad, contribuyendo a reducir
desigualdades y desequilibrios que, con independencia de su origen, pudieran darse
en la organizacion.

C. FORMACION: AREA DE FORMACION

E Integrar la formacion en igualdad en las acciones formativas de la organizacion.
Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla de la entidad, especialmente al
personal relacionado con la organizacion de la entidad; procesos de gestion de
personas, responsables de coordinacion y personal directivo, para garantizar la
objetividad y no discriminacion en la seleccion, clasificacion, promocion, acceso a la
formacion, etc
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D. PROMOCION PROFESIONAL: AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

E Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres de
ocupar puestos de responsabilidad

E. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
HOMBRES: AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO/CLASIFICACION PROFESIONAL

E Fomentar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional a través
de una valoracion de puestos que identifique los elementos y factores de valor de los
puestos.

F. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL: AREA DE CONCILIACION Y/O CORRESPONSABILIDAD

E Promover una cultura que facilite la conciliacién y la corresponsabilidad. Adaptar
la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo y en la forma de prestacion, para
facilitar la conciliacion y promover la corresponsabilidad.

G. INFRARREPRESENTACION FEMENINA: AREA DE INFRARREPRESENTACION DE GENERO

B Promover una cultura que facilite la participaciéon igualitaria de ambos géneros.
Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
entidad (eliminar la segregacion vertical y/o horizontal).

H. RETRIBUCIONES: AREA DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

E Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de
igual valor.

. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: AREA DE PREVENCION DE ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

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

J.  OTRAS MEDIDAS DE IGUALDAD: AREA DE OTRAS MEDIDAS DE IGUALDAD

E Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia
de género y de prevencion de riesgos por razones de género

5.2. Objetivos especificos.

Sobre los objetivos generales en FUNDACION VINJOY se establecen los objetivos especificos a
contemplar en el Plan de Igualdad asociados al seguimiento cualitativo y cuantitativo de los
siguientes indicadores de igualdad:

A. AREA DE ACCESO AL EMPLEO, SELECCION Y CONTRATACION

E A.1. Perfiles del proceso de seleccion formados en igualdad:

9

IILA.1.1. N° Horas de formacion en igualdad a personas de procesos de
seleccion, desagregado por género.

IILA.1.2. N° Responsables y Encargado/as de departamento formadas en
igualdad, desagregado por género.

IILA.1.3. Numero y porcentaje, desagregado por género, de personas
efectivamente incorporadas.
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9 Il.A.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la seleccion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades”, desagregadas por género.

9 IlLA.1.5. % Personas con Percepcion “consideran que la seleccion en la

organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades” <
50% de satisfaccion, desagregadas por género.

B. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Q

B.1. Revisar, formalizar y comunicar las competencias y dependencias
funcionales, jerarquicas de la descripcion de puestos sin sesgos de género:

[I.B.1.1. Organigrama formalizado con lenguaje inclusivo y dependencias
jerarquicas y funcionales.

[I.B.1.2. N° de Fichas de Perfil con lenguaje inclusivo y competencias definidas

[1.B.1.3. NUmero y porcentaje de personas potenciales target a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de clasificacion
profesional.

I1.B.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que el acceso a una carrera profesional en la organizacion se lleva
a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades”.

II.B.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que el
acceso a una carrera profesional en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas
por género.

C. AREA DE FORMACION

Q

C.1. Formacion en materia de igualdad de oportunidades a la plantilla:

[I.C.1.1. Numero total de horas de formacion en materia de igualdad,
desagregadas por género.

II.C.1.2. Ndmero total de personas formadas en materia de igualdad,
desagregadas por género.

II.C.1.3. Numero vy porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de formacion.

II.C.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades”.

II.C.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcidon “consideran que la
formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de
oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

C.2. Acceso a la formacion en igualdad de oportunidades: Revision y difusion
del proceso de formacion con criterios de igualdad efectiva:

11.C.2.1. Proceso de formacion revisado con igualdad efectiva.

11.C.2.2. N° Solicitudes de formacion gestionadas conforme proceso revisado de
igualdad efectiva, desagregado por género.

I1.C.1.3. Numero y porcentaje de personas potenciales intervinientes a las que
se les ha informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de
formacion.
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9 I.C.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades”.
9 11.C.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcidon “consideran que la

formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de
oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

D. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

FE D.1. Formalizaciéon y difusion de proceso de gestion de acceso a vacantes y
puestos de nueva creacion con criterios de igualdad efectiva:

Q

II.D.1.1. Proceso de gestién de accesos a vacantes y puestos de nueva creacion
revisado con igualdad efectiva.

[1.D.1.2. Ndmero y porcentaje de personas involucradas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de gestion de
accesos a vacantes y puestos de nueva creacion

[.D.1.3. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la promocién profesional en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades”.

[1.D.1.4. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que la
promocion profesional en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de
igualdad de oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género

E D.2. Comision de promocién y retencion del talento formada en igualdad de
género:

Q

I1.D.2.1. N° Horas de formacion en igualdad a personas de procesos de
promocion y retencion del talento, desagregado por género.

11.D.2.2. N° Personas de procesos de promocion y retencion del talento
formadas en igualdad, desagregado por género.

[1.D.2.3. Nimero y porcentaje, desagregado por género, de personas que
participan en los procesos de promocidn y retencion del talento.

[1.D.2.4. NUmero y porcentaje, desagregado por género, de personas
efectivamente incorporadas promocionadas a través de comision paritaria en
términos de género en términos de género en términos de género de promocién
y retencion del talento.

I.D.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la promocion profesional en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades”.

[1.D.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcién “consideran que la
promocion profesional en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de
igualdad de oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

E. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO/CLASIFICACION PROFESIONAL

E E.1. Formalizacion de Procedimiento de Valoracion de Puestos de Trabajo con
criterios de igualdad efectiva:

Q

II.LE.1.1. N° de puestos de trabajo cuyas responsabilidades y funciones exigidas
han sido revisadas incorporando la perspectiva de género.
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7
II.LE.1.2. N° de puestos de trabajo cuyas competencias requeridas y valorables
han sido revisadas con criterios de igualdad efectiva.

9 Il.LE.1.4. Ndmero y porcentaje de personas involucradas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de clasificacion
profesional.

9 I.LE.1.5. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
) “consideran que las condiciones de trabajo en la organizacion se llevan a cabo
X en condiciones de igualdad de oportunidades”.

9 ILLE.1.6. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que las
condiciones de trabajo en la organizacion se llevan a cabo en condiciones de
igualdad de oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

E E.2. Creacion y difusién del Canal Igualdad:

/ ; . :
N j/ ¢ I.E.2.1. Numero y porcentaje, desagregado por genero, de personas
\ig\} f potenciales involucradas que participan en la gestion del canal igualdad.
L\’ ¢ 1I.E.2.2. NUmero y porcentaje, desagregado por género, de personas que
\ formalizan comunicacion a través de canal igualdad.
\ ¢ .E.2.3. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item

“consideran que la organizacion ha dispuesto los medios para la gestion de
posibles casos de discriminacion”.

9 1I.E.2.4. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que la
organizacion ha dispuesto los medios para la gestion de posibles casos de
discriminacion” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

F. AREA DE CONCILIACION Y/O CORRESPONSABILIDAD

E F.1. Difusion de Medidas de Conciliacion de la vida familiar, personal y laboral:
¢ I.LF.1.1. Nimero de medidas de conciliacion incorporadas a inventario.

9 II.F.1.2. Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre
medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

¢ I.F.1.3. Nimero y porcentaje, desagregado por género, de personas
potencialmente destinatarias que hacen uso de los derechos y medidas.

¢ 1I.F.1.4. Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
por género.

¢ Il.F.1.5. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que conciliacion personal, familiar y laboral en la organizacion se
lleva a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades”.

¢ IL.F.1.6. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que
conciliacion personal, familiar y laboral en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas
por género.

G. AREA DE INFRARREPRESENTACION DE GENERO

E G.1. Promocion de formacion de capacitacion a género infrarrepresentado:

¢ I.G.1.1. N° de personas formadas en capacitacion de puestos
infrarrepresentados, desagregado por género.
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9 11.G.1.2. N° de cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por
género, por grupo profesional y por puesto de trabajo.

9 11.G.1.3. N° Colaboraciones o acuerdos con organismos de formacion y/o
programas de insercion para captar personas de género infrarrepresentado.

9 11.G.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que se promueven acciones para garantizar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion”.

9 11.G.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que se
promueven acciones para garantizar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles de la organizacion” < 50% de satisfaccion,
desagregadas por género.

C/ H. AREA DE IGUALDAD RETRIBUTIVA (CONFORME AL PLAN DE ACTUACION DE AUDITORIA
"y RETRIBUTIVA):
\{L\j/ B H.1. Revision de los Conceptos Retributivos con criterios de igualad y
N transparencia.
9 Il.H.1.1. Namero de complementos revisados y % de mujeres y hombres que los
perciben.
"\ 9 I.H.1.2. % Brecha salarial promedio en importes equiparados entre mujeres y
hombres.

9 Il.LH.1.3. NUmero y porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de igualdad
retributiva, desagregados por género.

9 Il.H.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la retribucién en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades”.

9 Il.H.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que la
retribucion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de
oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

E H.2. Normalizacién del catélogo de categorias profesionales y puestos de trabajo:
9 I.H.2.1. Nimero de categorias profesionales normalizadas.
9 Il.H.2.2. Nimero de modalidades de contratacion normalizadas.

9 11.H.2.3. Nimero de contratos indefinidos revisados en vigencia de categoria
profesional y modalidad contractual.

9 I1.H.2.4. Nimero y porcentaje de personas del area de RRHH a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de igualdad
retributiva.

9 1.H.2.5. N° incidencias en registro retributivo por falta de normalizacion de
categorias profesionales, modalidades contractuales y/o falta de actualizacion
de vigencia de éstos en contratos indefinidos.

E H.3. Formalizar medidas de retribucion no salarial:

9 I.H.3.1. Método y criterios de promocién profesional definidos para la
evaluacion de competencias.

9 11.H.3.2. N° vacantes con candidaturas internas, desagregado por género
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/ 9 Il.LH.3.3. Namero y porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones de igualdad de procesos de igualdad
retributiva, desagregados por género.
9 IlLH.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item
“consideran que la retribucion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades”.
9 Il.H.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que la

retribucion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de
oportunidades” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

% I.  AREA DE PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Q

E I.1. Formalizacién y Difusion del Protocolo Anti Acoso Sexual o por razones de
género:

¢ Il.1.1.1. Verificar la revision del protocolo anti acoso conforme a lo previsto.

¢ 11.1.1.2. Nimero y tipo de actuaciones de informacion del protocolo

¢ I.1.1.3. N° comunicaciones recibidas por comision de acoso, desagregados por
sexo.

9 Il.1.1.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item “consideran
que existen medidas de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso
sexual y por razones de sexo”.

9 1I.1.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que existen

medidas de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso sexual y por
razones de sexo” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

E 1.2 Formacion del Protocolo Anti Acoso:

I1.1.2.1. NUmero total de horas de formacion en materia de prevencion vy
actuacion ante acoso sexual y/o por razones de género, desagregadas por
género.

[I.1.2.2. Numero total de personas formadas en materia de prevencion y
actuacion ante acoso sexual y/o por razones de género, desagregadas por
género.

[1.1.2.3. Numero y porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones e indicadores de formacion en prevencion
de acoso sexual y/o por razones de género.

I.1.2.4. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item “consideran
que existen medidas de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso
sexual y por razones de género”.

II.1.1.5. % Personas de la organizacion con Percepcion “consideran que existen
medidas de prevencién y actuacion ante situaciones de acoso sexual y por
razones de género” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

J.  AREA DE OTRAS MEDIDAS DE IGUALDAD

B JA1s
Q

Formacion en Violencia de Género:

I1.J.1.1. NGmero total de horas de formacion en materia de violencia de género
desagregadas por género.

II.J.1.2. Namero total de personas formadas en materia de violencia de género,
desagregadas por género.
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9 11.J.1.3. Nimero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha
acompanado y/o asesorado.

9 1l.J.1.4. Numero y tipo de actuaciones de informacion de derechos de las
victimas de la violencia de género.

¢ 1.J.1.5. Numero vy porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones e indicadores sobre violencia de género.

. § 9 1l.J.1.6. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item “politicas

de igualdad de oportunidades con la sociedad”.

9 11.J.1.7. % Personas de la organizacion con Percepcion “politicas de igualdad de
oportunidades con la sociedad” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

./' B J.2. Formalizacion de Lenguaje inclusivo en la edicion de contenidos
j corporativos:
\"" ’ « 7 . . .7
R / 9 11.J.2.1. Numero total de horas de formacion en materia de comunicacion

inclusiva desagregadas por género.

9 11.J.2.2. Numero total de personas formadas en materia de comunicacion
inclusiva, desagregadas por género.

¢ 11.J.2.3. Numero y porcentaje de personas a las que se les ha
informado/comunicado las acciones e indicadores sobre comunicacion inclusiva.

9 11.J.1.6. Media y Mediana Puntos de Satisfaccion al respecto de item “politicas
de igualdad de oportunidades con la sociedad”.

9 11.J.1.7. % Personas de la organizacion con Percepcion “politicas de igualdad de
oportunidades con la sociedad” < 50% de satisfaccion, desagregadas por género.

6. MEDIDAS DE IGUALDAD

En funcion de la informacion obtenida en el diagndstico y el proceso de priorizacion llevado a
cabo conforme a los criterios establecidos en el epigrafe 4.3. en el seno de la Comisién
Negociadora, se han priorizado medidas evaluables para cada area de actuacion.

6.1. Propuestas de actuacién prioritarias.

Sobre los objetivos generales a contemplar en el Plan de Igualdad en FUNDACION VINJOY se
apuntan las principales propuestas de actuacion y que han sido valoradas como prioritarias por
la Comision Negociadora, conforme a lo establecido en el Acta Analisis Diagnostico vy
Priorizacion de Medidas de Igualdad (Anexo 2)

A. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

E A.1. Perfiles del proceso de seleccion formados en igualdad: Programacion
sistematica de formacion y reciclaje especifico en materia de igualdad a las
funciones que intervienen en los procesos de seleccion a fin de asegurar la
integracion de criterios neutrales de equidad efectiva y retributiva en la definicion
de los factores competenciales a valorar en los procesos de seleccién y carrera
profesional de los diferentes puestos:

sl A.1.1. Programacion de formacion en materia de igualdad a personal que
interviene en procesos de seleccion (25% mandos intermedios y direccion
anual).

sl A.1.2. Integracion de planificacion de formacion sistematica a funciones de
procesos de seleccion y contratacion en procedimientos y sistema de gestion
(plan de formacion y registros de formacion del sistema de gestion).
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sl A.1.3. Transparencia de criterios de seleccion: Formalizar informacion al
respecto de los criterios de seleccion a fin de dotar a dicho proceso de mayor
transparencia: Comunicacion/Difusion de la formacion en igualdad realizada a
funciones de procesos de seleccion y contratacion a partes interesadas:
Comunicacion/Difusion de la formacion en igualdad realizada a funciones de
procesos de seleccion y contratacion a partes interesadas.

sl A.1.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
seleccion y contratacion mediante la percepcion de personas con respecto a si
consideran que la seleccion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones de
/\ igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta de clima).

B. CLASIFICACION PROFESIONAL

E B.1. Revisar, formalizar y comunicar las competencias y dependencias
funcionales, jerarquicas de la descripcion de puestos sin sesgos de género:
Formalizacion de un Organigrama y revision de la descripcion de perfiles de puesto
de la entidad, que permitan clarificar las dependencias jerarquicas y funcionales,
asi como las competencias para su posterior difusion y puesta en conocimiento al
personal.

sl B.1.1. Formalizacién de Organigrama con un lenguaje inclusivo a fin de
clarificar las dependencias jerarquicas y funcionales.

>l B.1.2. Revision de la descripcion de puestos “Fichas de Perfil” que sirve de base
en las ofertas de empleo con un lenguaje inclusivo y eliminar sesgos de género.

sl B.1.3. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de clasificacion profesional adoptadas a partes interesadas.

>l B.1.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
procesos de clasificacion profesional mediante la percepcion del equipo
humano con respecto a si consideran que el acceso a una carrera profesional en
la organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades (a
través de items de la encuesta de clima).

C. FORMACION

E C.1. Formacion en materia de igualdad de oportunidades a la plantilla: Integrar la
igualdad de oportunidades en el plan de formacion anual como materia recurrente a
fin de incrementar el nimero de personas formadas al respecto y asi crear una
cultura de equidad efectiva:

sl C.1.1. Incluir en el Plan de Formacion Anual, formacion en materia de igualdad
con perspectiva de género y sobre el plan de Igualdad accesible a toda la
plantilla.

sl C.1.2. Incorporar informacion sobre el Plan de Igualdad en la formaciéon de
inicio de nuevo personal y en los itinerarios de acogida.

sl C.1.3. Imparticion de la formacion en igualdad a la plantilla (10% anual).

sl C.1.3. Integracion de acciones de igualdad de procesos de formacion adoptadas
\ en procedimientos y sistema de gestion (plan de formacion y registros de
\ formacion del sistema de gestion).

sl C.1.4. Comunicacion/Difusion de acciones de igualdad de procesos de
formacion adoptadas a partes interesadas.

sl C.1.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
formacion mediante la percepcion del equipo humano con respecto a si
consideran que la formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta de clima).
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E C.2. Acceso a la formacion en igualdad de oportunidades: Revision y difusion del
proceso de formacion con criterios de igualdad efectiva: Formalizar y comunicar
un procedimiento de gestion de la formacion a fin de confirmar la neutralidad y
transparencia del proceso de deteccion, planificacion y gestion de solicitudes de
formacion.

sl C.2.1. Revision del proceso de formacion en términos de neutralidad y
transparencia del proceso de deteccion, planificacion y gestion de solicitudes
de formacion.

sl C.2.2. Formalizar documentalmente el proceso de formacion con criterios de
igualdad efectiva que integre Formacion impartida dentro de la jornada laboral
y la Adaptacion del horario de las acciones formativas para garantizar la:
asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de jornada ‘

>l C.2.3. Integracion de acciones de igualdad de procesos de formacion adoptadas
en procedimientos y sistema de gestion (integracion de proceso revisado en
sistema de gestion).

sl C.2.4. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de formacion adoptadas a partes interesadas.

sl C.2.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
formacion mediante la percepcion del equipo humano con respecto a si
consideran que la formacion en la organizacion se lleva a cabo en condiciones
de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta de clima).

D. PROMOCION PROFESIONAL

E D.1. Formalizacion y difusion de proceso de gestion de acceso a vacantes y
puestos de nueva creacion con criterios de igualdad efectiva: Formalizar y
comunicar un procedimiento de gestion de accesos a puestos a fin de confirmar la
neutralidad, objetividad y transparencia del proceso y de los criterios de valoracion
de candidaturas a vacantes y puestos de nueva creacion.

»>I  D.1.1. Revision del proceso de gestion de accesos a vacantes y puestos de
nueva creacion en términos de neutralidad, objetividad y transparencia del
proceso de deteccion, planificacion y gestion de solicitudes de formacion.

sl D.1.2. Formalizar documentalmente el proceso de gestion de acceso a puestos
con criterios de igualdad efectiva.

sl D.1.3. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de promocion profesional adoptadas a partes interesadas.

sl D.1.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
promocion profesional mediante la percepcion del equipo humano con respecto
a si consideran que la promocion profesional en la organizacion se lleva a cabo
en condiciones de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta
de clima).

B D.2. Comision de promocién y retencion del talento formada en igualdad de
género: Formalizacion de una comision paritaria en términos de género en términos
de promocion y retencion del talento formada en igualdad de género que permitan
dotar al proceso de una mayor representatividad y equidad:

sl D.2.1. Constitucion de comision paritaria en términos de género en términos de
género en términos de género de promocion y retencion del talento.

sl D.2.2. Programacion de formacion en materia de igualdad a personas que
componen la comision paritaria en términos de género en términos de género
en términos de género de promocion y retencion del talento.
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2l D.2.3. Integracion de planificacion de formacion sistematica a funciones de
procesos de promocion y retencion del talento en procedimientos y sistema de
gestion (plan de formacion y registros de formacion del sistema de gestion).

sl D.2.4. Comunicacion/Difusion de la constitucion de la comision paritaria en
términos de género en términos de género de promocion y retencion del
» talento a partes interesadas.

sl D.2.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
promocion profesional mediante la percepcion del equipo humano con respecto
a si consideran que la promocion profesional en la organizacion se lleva a cabo
en condiciones de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta

de clima).
/L/ E. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
W
o / HOMBRES
E E.1. Formalizacion de Procedimiento de Valoracion de Puestos de Trabajo con

criterios de igualdad efectiva: Formalizar un procedimiento documentado que
describa formalmente las competencias requeridas o valorables para cada puesto,
de forma que, en funcidn de los diferentes puestos de trabajo, estén especificadas
las diferentes competencias necesarias y niveles de formacion necesarios para poder
aspirar a un puesto en cuestion, asi como las responsabilidades y funciones exigidas
para el mismo:

2l E.1.1. Revision de las responsabilidades y funciones exigidas para cada puesto
de trabajo incorporando la perspectiva de género.

sl E.1.2. Revisar las competencias requeridas o valorables para cada puesto de
trabajo (competencias necesarias y niveles de formacion necesarios), asi como
los factores de valoracion (ponderacion y escalas de valoracion de puestos de
trabajo) con criterios de igualdad efectiva.

>l E.1.3. Formalizar procedimiento de valoracion de puestos de trabajo con
criterios de igualdad efectiva.

sl E.1.4. Revisar la valoracion de puestos de trabajo conforme al procedimiento
de valoracion de puestos de trabajo con criterios de igualdad efectiva.

2l E.1.5. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de clasificacion profesional adoptadas a partes interesadas.

sl E.1.6. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
clasificacion profesional mediante la percepcion del equipo humano con
respecto a si consideran que las condiciones de trabajo en la organizacion se
llevan a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades (a través de items
de la encuesta de clima).

E E.2. Creacion y difusién del Canal Igualdad: Creacion y difusion de un canal directo
con el comité de igualdad a fin de facilitar la comunicacion de situaciones de
discriminacion percibidas por la plantilla para su analisis y establecimiento de
medidas correctivas o preventivas que eviten las causas que han podido provocar
dicha situacion:

sl E.2.1. Constitucion del Canal Igualdad y formalizacion del procedimiento de
gestion del mismo (personas responsables de su gestion, atencion, respuesta,
diligencia, registro, analisis y establecimiento de medidas correctivas o
preventivas).

sl E.2.2. Programacion de formacién en materia de discriminacion a personas que
lleven a cabo la gestion del Canal Igualdad.
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>l E.2.3. Integracion de gestion del canal igualdad en procedimientos y sistema de
gestion (procedimiento de gestion y registros derivados del canal igualad del
sistema de gestion).

sl E.2.4. Comunicacion/Difusion de la creacion del canal igualdad e indicadores
asociados a partes interesadas.

>l E.2.5. Evaluacion de la eficacia del canal igualdad mediante la percepcion del
equipo humano con respecto a si consideran que la organizacion ha dispuesto
los medios para la gestion de posibles casos de discriminacion (a través de
items de la encuesta de clima).

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

E F.1. Difusion de Medidas de Conciliacion de la vida familiar, personal y laboral:
Documentacion y comunicacion a las personas de la organizacion sobre las medidas
de conciliacion disponibles en la entidad y sobre si las mismas exceden de las
establecidas en convenio y/o estan por encima de las otorgadas en el sector a fin de
dotar a dicho proceso de mayor transparencia:

sI F.1.1. Inventariar las medidas de conciliacion sectorialmente disponibles en la
entidad.

sl F.1.2. Evaluar si existe alguna medida puesta en marcha en la organizacion que
exceda de las establecidas en convenio y/o estan por encima de las otorgadas
en el sector.

sl F.1.3. Formalizar documentalmente el inventario y clasificacion de las medidas
de conciliacion de los apartados F.1.1. y F.1.2.

sl F.1.4. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de conciliacion y corresponsabilidad adoptadas a partes interesadas.

sl F.1.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
conciliacion y corresponsabilidad mediante la percepcion del equipo humano
con respecto a si consideran que conciliacion personal, familiar y laboral en la
organizacion se lleva a cabo en condiciones de igualdad de oportunidades (a
través de items de la encuesta de clima).

G. INFRARREPRESENTACION DE GENERO

E G.1. Promocion de formacion en areas y puestos infrarrepresentados:
Programacion proactiva de formacion especifica para hombres a fin de capacitarles
para aquellos puestos/areas en los que exista una infrarrepresentacion del género
masculino:

sl G.1.1. Programacion de formacion especifica para género infrarrepresentado a
fin de capacitarle para aquellos puestos/areas en los que exista una
infrarrepresentacion del género: Programacion paritaria de formacion en
materia de capacitacion para puestos/areas con infrarrepresentacion.

»| G.1.2. Establecer colaboraciones con organismos de formacion y/o programas
de insercion para captar personas que quieran ocupar puestos en los que exista
un género infrarrepresentado.

sl G.1.3. Integracion de acciones de igualdad de procesos de actuacion ante
infrarrepresentacion de género adoptadas en procedimientos y sistema de
gestion (integracion en planificacion y registros de procesos de formacion en
sistemas de gestion).

>l G.1.4. Comunicacion/Difusion de acciones de igualdad de procesos de actuacion
ante infrarrepresentacion de género adoptadas a partes interesadas.
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1 sl G.1.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
R actuacion ante infrarrepresentacion de género mediante la percepcion del

equipo humano con respecto a si consideran que se promueven acciones para
garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
de la organizacion (a través de items de la encuesta de clima).

H. RETRIBUCIONES (CONFORME AL PLAN DE ACTUACION DE AUDITORIA RETRIBUTIVA):

FE H.1. Revision de los Conceptos Retributivos con criterios de igualad y
transparencia. Revisar los conceptos retributivos y complementos salariales vy
extrasalariales para que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.
Documentar y comunicar de manera de manera clara y comprensible, las formulas
para el calculo y/o valoraciéon de complementos salariales y extrasalariales,
incentivos y beneficios sociales, asi como las condiciones de acceso a los mismos vy
criterios de asignacion, a fin de dotar al proceso retributivo de mayor transparencia:

>l H.1.1. Catalogacion y clasificacion homogénea de conceptos retributivos:
Revisar los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales
para que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

sl H.1.2. Definicion y establecimiento de criterios de asignacion y calculo de los
complementos salariales no especificados en convenio colectivo: Documentar
de manera de manera clara y comprensible el inventario de conceptos
retributivos, las formulas para el calculo y/o valoracion de complementos
salariales y extrasalariales, incentivos y beneficios sociales, asi como las
condiciones de acceso a los mismos y criterios de asignacion, a fin de dotar al
proceso retributivo de mayor transparencia.

>l H.1.2. Integracion de acciones de igualdad de procesos de igualdad retributiva
adoptadas en procedimientos y sistema de gestion (integracion de inventario de
conceptos retributivos en registro retributivo) y Analisis de composicion y
causas de brecha salarial por grupo profesional.

sl H.1.3. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de igualdad retributiva adoptadas a partes interesadas.

sl H.1.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
igualdad retributiva mediante la percepcion del equipo humano con respecto a
si consideran que la retribucion en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta de
clima).

E H.2. Normalizacion del catalogo de categorias profesionales y puestos de trabajo,
asi como sistematizar la revision de vigencia de las mismas en contratos indefinidos:

>l H.2.1. Catalogacion y clasificacion homogénea de categorias profesionales:
Revisar el catalogo de categorias profesionales y puestos de trabajo conforme
nomenclatura normalizada.

sl H.2.2. Formalizar control de revision sistematica de vigencia y pertinencia del

encuadre de clasificacion profesional de contratos indefinidos con respecto a

las responsabilidades y tareas realmente ejercidas por la persona:

\ Sistematizacion de revision periodica en herramienta de gestion de vigencia de
categoria profesional y modalidad contractual en contratos indefinidos.

sl H.2.3. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de igualdad retributiva adoptadas a partes interesadas (las personas
del area de gestion de RRHH).

sl H.2.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
igualdad retributiva mediante la elaboracion del registro retributivo.
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E H.3. Formalizar medidas de retribucion no salarial que permitan la promocion
profesional:

>l H.3.1. Definicion de método y criterios de promocion profesional (evaluacion de
competencias).

sl H.3.2. Integracion de acciones de igualdad de procesos de igualdad retributiva
adoptadas en procedimientos y sistema de gestion (integracion de catalogo de
medidas de retribucion no salarial).

sl H.3.3. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de igualdad retributiva adoptadas a partes interesadas.

H.3.4. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos de
igualdad retributiva mediante la percepcion del equipo humano con respecto a
si consideran que la retribucion en la organizacion se lleva a cabo en
condiciones de igualdad de oportunidades (a través de items de la encuesta de
clima).

I PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

E 1.1. Formalizacién y Difusién del Protocolo Anti Acoso Sexual o por razones de
género: Formalizar y comunicar un procedimiento que contemple:

o Formas de detectar posibles actuaciones de acoso, tanto psicolégico como
sexual.

o La identificacion las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el
régimen disciplinario.

o La designacion de la Figura de Agente de Igualdad y/o Equipo Mediador
como canal de consulta, informacion y/o denuncia identificada ante
situaciones de acoso sexual o por razones de sexo.

o Los canales de informacion y/o accesibilidad a procedimientos y medidas de
prevencion y sensibilizacién del acoso sexual y por razén de género.

o Las medidas o controles a fin de garantizar la confidencialidad y respeto a la
intimidad y dignidad de las personas afectadas.

o Las medidas o controles a fin de garantizar el respeto al principio de
presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

o Las medidas o controles a fin de garantizar la prohibicién de represalias de
la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o denuncien
supuestos de acoso sexual y por razoén de género.

o Las medidas o controles para garantizar la diligencia (procedencia de la/s
persona/s que instruye/n el caso y la evitacion de conflicto de intereses) y
celeridad del procedimiento.

o Las medidas o controles para garantizar los derechos laborales y de
proteccion social de las victimas.

>l 1.1.1. La designacion de la Figura de Agente de Igualdad y/o Equipo Mediador
como canal de consulta, informacion y/o denuncia ante situaciones de acoso
sexual o por razones de género.

sl 1.1.2. Revision del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
el acoso por razon de género, que garantice:

e Las Formas de detectar posibles actuaciones de acoso, tanto psicologico como
sexual.

e La identificacion las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.
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La confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
El respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

La prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de género.

Las medidas o controles para garantizar la diligencia (procedencia de la/s persona/s
que instruye/n el caso y la evitacion de conflicto de intereses) y celeridad del
procedimiento.

Las medidas o controles para garantizar los derechos laborales y de proteccion social
de las victimas.

La referencia a la Figura de Agente de lgualdad y/o Equipo Mediador como canal de
consulta, informacion y/o denuncia ante situaciones de acoso sexual o por razones
de género.

I.1.3. Integracion de acciones de igualdad de procesos de prevencion de acoso
adoptadas en procedimientos y sistema de gestion (integracion de protocolo
anti acoso en sistema de gestion).

I.1.4.  Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de
procesos de prevencion de acoso adoptadas a partes interesadas. Realizar
actuaciones de informacion sobre el contenido y procedimiento establecido en
el Protocolo: Garantizar conocimiento protocolo acoso: Refuerzo de los canales
de actuacion ante una situacion de acoso a fin de garantizar su funcionamiento
ante dicha situacion.

I.1.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos
prevencion de acoso mediante la percepcion del equipo humano con respecto a
si consideran que existen medidas de prevencion y actuacion ante situaciones
de acoso sexual y por razones de sexo (a través de items de la encuesta de
clima).

E 1.2 Formacion del Protocolo Anti Acoso: Integrar la sensibilizacion en la prevencion
y actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razones de género en el plan de
formacion anual como materia recurrente a fin de incrementar el nimero de
personas formadas y asi crear una cultura al respecto.

2l

2l

21

&l

-9

2l

[.2.1. Incluir en el Plan de Formacion Anual, formacion en materia de
prevencion y actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razones de
género con perspectiva de género y sobre el protocolo anti acoso accesible a

toda la plantilla.

[.2.2. Incorporar informacion sobre el Protocolo Anti Acoso en la formacion de
inicio de nuevo personal y en los itinerarios de acogida.

1.2.3. Imparticion de la formacion en protocolo anti acoso a la plantilla (33%
anual).

C.1.3. Integracion de acciones de prevencion y actuacion anti acoso adoptadas
en procedimientos y sistema de gestion (plan de formacion y registros de
formacion del sistema de gestion).

I.2.4. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de formacion en
prevencion de acoso sexual y/o por razones de género adoptadas a partes
interesadas.

I.1.5. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de procesos
prevencion de acoso mediante la percepcion del equipo humano con respecto a
si consideran que existen medidas de prevencion y actuacion ante situaciones
de acoso sexual y por razones de sexo (a través de items de la encuesta de
clima).

OTROS AMBITOS DE ACTUACION
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E J.1. Formacion en Violencia de Género: Integrar la sensibilizaciéon en materia de
violencia de género en el plan de formacion anual como materia recurrente a fin de
incrementar el nimero de personas formadas al respecto y asi crear una cultura al
respecto.

sl J.1.1. Incluir en el Plan de Formacion Anual, formacion en materia de violencia
' de género a toda la plantilla y actuaciones de formacién especifica para el
personal de recursos humanos sobre los derechos de las victimas de la violencia

de género.

>l J.1.2. Incorporar informacioén sobre el Violencia de Género en la formacion de
inicio de nuevo personal y en los itinerarios de acogida.

sl J.1.3. Imparticion de la formacion en violencia de género a la plantilla (50%
anual).

sl J.1.4. Integracion de acciones de igualdad de procesos de formacion en violencia
de género adoptadas en procedimientos y sistema de gestion (plan de formacion
y registros de formacion del sistema de gestion).

sl J.1.5. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de igualdad de procesos
de formacion en materia de violencia de género adoptadas a partes interesadas

sl J.1.6. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de la organizacion a
través de percepcion del equipo humano con respecto a politicas de igualdad de
oportunidades con la sociedad (a través de items de la encuesta de clima).

B J.2. Formalizacion de Lenguaje inclusivo en la edicion de contenidos
corporativos: Formalizar un manual de lenguaje inclusivo y/o la formacion al
respecto del personal de edicion de contenidos en canales de comunicacion
corporativos y/o ofertas de empleo:

>l J.2.1. Incluir en el Plan de Formacion Anual, formacion en materia de lenguaje
inclusivo al personal de edicion de contenidos en canales de comunicacion
corporativos (p.e. web, redes sociales, publicacion de ofertas de empleo,
elaboraciéon de memorias de actividad, marketing, comunicacion, ...... ).

>l J.2.2. Revision de los contenidos de la web corporativa desde la perspectiva de la
comunicacion inclusiva.

sl J.2.3. Elaboracion de unas pautas de comunicacion no sexista que se promueva
entre el personal para favorecer su concienciacion y la adopcion de aquellas
medidas que consideren oportunas: Manual de Estilo lenguaje inclusivo y

comunicacion no sexista.

sl J.2.4. Integracion de acciones de igualdad de promocion del lenguaje inclusivo
adoptadas en procedimientos y sistema de gestion (plan de formacion y registros
de formacion del sistema de gestion, asi como integracion de la guia de
comunicacion no sexista en sistema de gestion).

sl J.2.5. Comunicacion/Difusion de acciones e indicadores de promocion del
lenguaje inclusivo a partes interesadas

>l J.1.6. Evaluacion de la eficacia de las acciones de igualdad de la organizacion a

través de percepcion del equipo humano con respecto a politicas de igualdad de
oportunidades con la sociedad (a través de items de la encuesta de clima).

6.2. Planificacién de Medidas de Igualdad.

Como consecuencia del proceso de priorizacion de la bateria de medidas de igualdad
estructuradas por areas de actuacién, la Comision Negociadora ha seleccionado las medidas de
igualdad conforme al proceso de priorizacion indicado en el epigrafe 4.3.).
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@ FUNDACION VINJOY ha formalizado la relacion detallada de medidas priorizadas para cada
area de actuacion, detallando para cada una de ellas los objetivos, indicadores de seguimiento,
recursos necesarios y plazos de ejecucion, en “Planificacion de Medidas de Igualdad” (ver
Anexo 1).

Las medidas de igualdad son medibles y cuantificables, ya sea de forma cuantitativa o
cualitativa, a través de indicadores de seguimiento e incorporar los criterios necesarios para
evaluar su cumplimiento.

Resulta fundamental asegurar la coherencia entre los objetivos a alcanzar, las estrategias y
practicas dirigidas a su consecucion y las herramientas de medicion de su cumplimiento.

En este sentido, los indicadores se han definido teniendo en cuenta que deben ser:

Coherentes con los objetivos del plan.

Ajustados a cada una de las medidas o actuaciones que se pretenden medir.
Cuantitativos y cualitativos.

Comparables en el tiempo.

Desagregados por sexo

7. APROBACION Y REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo principal de este Plan de Igualdad es seguir consolidando el camino emprendido a
favor de la plena Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, asi como facilitar el
acceso y desarrollo de distintos colectivos de la organizacion.

Fruto de este objetivo se ha formalizado el plan de igualdad =IGUALES que recoge las
principales actuaciones en materia de igualdad a desarrollar por la organizacion.

7.1. Aprobacién del Plan de Igualdad.

La adopcion de acuerdos por la comision negociadora (Comité de Igualdad) tiene lugar por
mayoria de ambas representaciones (de la organizacién y de las personas trabajadoras),
debiendo negociar de buena fe.

El resultado de las negociaciones se ha plasmado por escrito en el presente documento de plan
de igualdad que contiene todos los acuerdos adoptados y que es firmado por las partes
negociadoras.

Asimismo, se firma el acta de aprobacion del plan de igualdad en la reunién de la comision
negociadora que pone fin a las negociones y acuerda la aprobacién del plan.

@ FUNDACION VINJOY ha formalizado la aprobacion del plan de igualdad por parte de la
comision negociadora en el “Acta de Aprobacion del Plan de Igualdad” (ver Anexo 3).
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7.2. Registro del Plan de Igualdad.

Los planes de igualdad han de inscribirse en el Registro de Planes de Igualdad, cualquiera que
sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo
entre las partes. Esta inscripcion permitira el acceso publico al contenido de los mismos.

Asi, dentro del plazo de quince dias, a partir de la firma del plan de igualdad, la comision
negociadora, o quien formule la solicitud, debidamente acreditada, presenta, a través de
medios electronicos, ante el Registro de la autoridad laboral competente, la solicitud de
inscripcion correspondiente.

Dicha solicitud es acompanada de texto original del plan de igualdad, firmado por las personas
que integran la comision negociadora, y de las actas de las distintas sesiones celebradas,
incluyendo las referidas a la constitucion de la comision negociadora y a la de firma del plan de
igualdad, con expresion de las partes que lo suscriben.

Se considera Registro de Planes de lgualdad de las empresas, el Registro de convenios vy
acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y deposito de convenios vy acuerdos colectivos de trabajo, asi como los registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, creados y regulados por las Comunidades
Auténomas, en el ambito de sus competencias.

8. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

En el presente epigrafe se detalla el sistema de seguimiento para verificar el cumplimiento de
las medidas previstas y la consecucién de los objetivos marcados.

El plan con el seguimiento del mismo permite que, en cualquier momento, las medidas puedan
ser revisadas con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna de las medidas en funcion de los efectos que se vayan apreciando.

8.1. Organo de Vigilancia. Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se constituye una "Comision de Seguimiento vy
Evaluacion del Plan”, en el plazo de un mes como maximo tras la aprobacion y firma del Plan de
lgualdad, vy tiene por objeto realizar regularmente y de manera programada, reuniones de
evaluacion que permitan conocer el desarrollo, grado de ejecucion y resultados del Plan en
todas sus areas de actuacion, tanto durante como después de su desarrollo e implementacion,
asi como atender de manera expresa a las posibles necesidades y/o dificultades que pudieran
surgir en el proceso, y responder a las mismas realizando las correcciones que se consideren
oportunas para su éxito.

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad »aIGUALES de FUNDACION VINJOY es paritaria y
esta compuesta por el mismo numero de representantes de la organizacion que de
representantes sindicales, elegidos estos Gltimos por la representacion laboral.

Por tanto, se establece que la composicion de la Comision sera de 6 personas, respondiendo al
siguiente criterio:

- 3 Representantes de la organizacion, disponiendo una de las personas poderes para poder
obrar en nombre de la organizacion en materia de igualdad.

- 3 Representantes legales de las personas trabajadoras, elegidos a través de elecciones
sindicales al efecto.
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La designacion nominal de las personas anteriormente mencionadas se realiza dentro del mes
siguiente a la firma del Plan, y una vez puesta en marcha la Comision, y ante cada una de sus
convocatorias, cada persona perteneciente a la misma podra delegar expresamente por escrito
su representacion y voto a cualquier otra/o integrante de la Comision, incluyendo su delegacion
en las personas asesoras.

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, asi como, en su
caso, las personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo
con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado.

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

@ FUNDACION VINJOY formaliza la designacién de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion de
lgualdad por parte de la comision negociadora en el “Acta de Comision de Seguimiento y
Evaluacion de Igualdad” (ver Anexo 4).

8.2. Atribuciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.
La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra encomendado:

B El impulso a la implementacion del Plan de Igualdad walGUALES, su interpretacion,
adaptacién, y finalmente la concrecion de su ejecucién mediante la redaccion de una
Programacion Operativa Anual en la que se determinaran cada ano las prioridades y
plazos de su desarrollo.

B El seguimiento de las acciones previstas, estando atenta tanto a su grado de ejecucion
como a la calidad de las mismas.

B La evaluacion de tales acciones, y su exposicion en informes parciales anuales (y uno
final, al término de su vigencia) en que se atienda a indicadores de:

- Resultado (eficacia del Plan, grado de cumplimiento de los objetivos previstos,
pertinencia de las acciones, nivel de correccion de las desigualdades detectadas en
el diagnostico y grado de consecucion de los resultados esperados).

- Proceso (eficiencia de la implementacion, nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas, grado de dificultad encontrado en ello, tipo de

- Problemas y soluciones emprendidas, adecuacion y suficiencia de los recursos y
metodologias puestas en marcha, y cambios o adaptaciones que han debido
adoptarse con respecto al Plan original)

- Impacto (aumento del conocimiento y de la sensibilidad en materia de igualdad por
parte de las y los integrantes de la organizacion, cambios en la cultura
organizacional de la entidad, modificaciones en sus practicas directivas, en el clima
percibido por las personas trabajadoras, aumento del nivel de la presencia y la
participacion de las mujeres en la vida de la organizacion, la deteccion de nuevas
necesidades, etc.)

B La elaboracion de conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora derivadas de
tal evaluacion, que permitan definir acciones futuras y establecer medidas correctoras.

B El asesoramiento a los diferentes departamentos de la organizacion y a otras Comisiones
de la misma en la forma de ejecutar las medidas.
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El asesoramiento a la plantilla en materia de lIgualdad y la respuesta a aquellas
cuestiones, preguntas o sugerencias referentes al Plan que fuesen realizadas por las
personas trabajadoras.

B La resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente
Plan de Igualdad, entendiendo que en estos casos sera preceptiva la intervencion de la

P
Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion pertinente.
B La difusion entre la plantilla de todas aquellas informaciones sobre su implementacion,
seguimiento y evaluacion que se consideren relevantes.
/4 8.3. Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Seguimiento y Evaluacidén se reunira
anualmente de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticion
razonada de cualquiera de las dos representaciones, previa comunicacion escrita a tal efecto
indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes
a la recepcion de la solicitud de intervencién o reunion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, bien presente o
representada, la mayoria de cada representacion, pudiendo ser dicha asistencia presencial o a
través de videoconferencia.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, requeriran la conformidad de la entidad y de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras para la adopcion de acuerdos, tanto
parciales como totales.

Por la parte social dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion
de las personas trabajadoras en la Comision, que se computara teniendo en cuenta el % de
representatividad que ostente cada una de ellas (% de personas trabajadoras representadas por
la persona de la Comision).

A efectos de dicho computo, se tendra en cuenta el nimero de personas trabajadoras del area
geografica representada cuyo contrato esté activo a 31 de diciembre del afio previo del de la
fecha en la que se deba tomar el acuerdo.

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

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se
informara a la Direccién de la organizacion y a la Representacion de las personas trabajadoras.

Por razones operativas, en cualquier caso, se establece que los acuerdos que adopte esta
Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad en cuestiones de interés general
relacionados con el mismo, se consideraran parte del Plan de Igualdad y gozaran de su misma
obligatoriedad.

8.4. Medios a disposicion de la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion.

Para el cumplimiento de sus funciones la organizacion se compromete a poner a disposicion de
esta Comision los recursos necesarios, siendo especialmente importante:

= la disponibilidad de un espacio para la celebracion de las reuniones,

= el material preciso para ellas
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y la entrega periodica de la informacion estadistica o cualitativa, desagregada por sexos, que la
Comision necesite para el analisis de las cuestiones a valorar en base a los indicadores de
cumplimiento establecidos en la “Planificacion de Medidas de Igualdad” (Anexo 1).

Como consecuencia de dichos seguimientos, se formalizan Actas de la Comision de Seguimiento
y Evaluacion en las que se deja constancia de los hitos alcanzados y de los valores de los
indicadores de igualdad establecidos por cada medida de igualdad.

Asi mismo, en las Actas de la Comision de Seguimiento y Evaluacion, ademas de los informes de
seguimiento periodico que incluyen el analisis y valoracion de la ejecucion del plan de igualdad,
se formalizan las propuestas de modificacion o mejora. Dichos informes sirven de base para la
evaluacion del plan de igualdad.

Las personas designadas por la organizacion como responsables del Plan de Igualdad seran
asimismo las encargadas de facilitar los medios antes mencionados, con el fin de posibilitar un
trabajo eficiente de la Comision.

9. MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En el presente epigrafe se detalla el procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento
para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion.

Asi, si como consecuencia de la evaluacion y seguimiento del plan de igualdad, se confirma que
existen cambios organizacionales relevantes que pudieran influir en nuevas areas de actuacion
prioritarias y/o en nuevas personas destinatarias (p.e. ante fusiones, absorciones, ..), la
Comision de Seguimiento y Evaluacion informara a la Direccion de la organizacion. y a la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras a fin de proceder a la revision, aprobacién y
registro de una nueva edicion del Plan de Igualdad bajo el mismo procedimiento en el que se
negocio la version previa.

Asi, El Plan de Igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse conforme al seguimiento y evaluacion previsto.

b) Por falta de adecuacion a los requisitos legales v reglamentarios o su insuficiencia detectada
por Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) Por fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de la entidad.

d) Modificacion sustancial de la plantilla de la entidad, sus métodos de trabajo, organizacion o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y/o condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagndstico.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion directa o indirecta
por razon de género.

la revision implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose
en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Asi, en el supuesto de que el informe de seguimiento realizado por parte de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en
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alglin aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la
organizacion y a la Representacion de las personas trabajadoras.

Por razones operativas, en cualquier caso, se establece que los acuerdos que adopte la Comision
de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad en cuestiones de interés general relacionados
con el mismo, se consideraran parte del Plan de Igualdad y gozaran de su misma obligatoriedad.

10. ANEXOS

o Planificacion de Medidas de Igualdad (Anexo 1)
o Acta Analisis Diagndstico y Priorizacion de Medidas de Igualdad (Anexo 2)
o Acta de Aprobacion del Plan de Igualdad (Anexo 3)

e Acta de Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad (Anexo 4)
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11. FIRMA DE LA COMISION NEGOCIADORA

El Plan de Igualdad s<IGUALES de FUNDACION VINJOY queda aprobado el dia 4 de Marzo de 2022
y para que asi conste, se firma el presente Plan de Igualdad y la Planificacion de Medidas de
Igualdad del Plan de lgualdad por parte de las personas integrantes de la Comision Negociadora
de Igualdad a 4 de Marzo de 2022

NOMBRE ~_DNI CARGO
| Adolfo Rivas Fernandez | 78863678J Director Gerente
| Laura Atienza Bodes | 10896961 K Responsable del Departamento Juridico
| Maria Fernandez Diaz | 71634510 K Psicomotricista - Coordinadora del IATYS
Miembro del Comité de Empresa CCOO -

Patricia Garcia Garcia 76941853 E Responsable del Departamento de Psicopedagogia
del CAI
Miembro del Comité de Empresa OTECAS -
Profesora de FP Basica- Educadora en CENARTE
Miembro del Comité de Empresa CCOO - Profesora

del Programa Trampolin
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