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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

1864 Resolucién de 12 de febrero de 2016, de la Direccién General de Empleo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Asispa.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Asispa (codigo de Convenio nimero
90100202112012), que fue suscrito con fecha 13 de octubre de 2015, de una parte por los
designados por la Direccién de la empresa, en representacion de la misma, y, de otra, por
CC.00. de Construcciéon y Servicios y la Federacion Servicios Publicos-UGT, que
representan a la mayoria de los Comités de empresa y Delegados de personal, en
representacion de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre —»BOE del 24»—, y en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo, esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 12 de febrero de 2016.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD DE ASISPA
1. Introduccion

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es, tal y como explicita el |
Plan de Igualdad de Asispa, un principio estratégico de la gestion de recursos humanos y
la politica de calidad de nuestra entidad. El presente Plan se elabora con el compromiso
de continuar trabajando para lograr, en el seno de la misma, la igualdad efectiva de
mujeres y hombres establecida por la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo.

Antecedentes.

El 27 de junio del afio 2011 se firmo el primer Plan de Igualdad de Asispa con vigencia
hasta el 31 de diciembre de 2013, el cual incluia un Protocolo para la Prevencién y el
Tratamiento del Acoso en la entidad. Durante la vigencia del mismo, la Comisién de
Seguimiento de Igualdad realiz6 el seguimiento de su implantacion.

Dicha Comisién, el 16 de diciembre de 2013, acordé prorrogar el Plan durante el
afio 2014.

El 17 de junio de 2014 la Comisidon de Seguimiento acordé ampliar el ambito de
aplicacion del Plan de Igualdad de Asispa y el Protocolo para la Prevencién y el Tratamiento
del Acoso a la Fundacion Asispa.

En enero del presente afio la Comisién de Seguimiento realizé el balance de la
implantacion del Plan, cuyos resultados posibilitaron la deteccidon de nuevas necesidades,
punto de partida para la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.
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El 25 de febrero de 2015 se constituyd la Comision Negociadora del Il Plan de Igualdad
de Asispa compuesta con caracter paritario por cuatro representantes de la parte
empresarial y cuatro representantes de la parte social.

Principios.

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) en Asispa conlleva el compromiso
voluntario de implicarse con el bienestar de las personas que trabajan en la entidad
atendiendo al contexto social actual.

Bajo esta perspectiva, la gestidon de la diversidad se erige como principio estratégico
para posibilitar su desarrollo, independientemente de cuales sean sus caracteristicas
naturales, culturales, sociales y personales, ya que poseer una plantilla conformada por
empleados/as diversos/as permite aminorar las posibles resistencias asociadas a lo nuevo
o diferente y poseer capacidad de adaptacion a un entorno social constantemente
cambiante.

Atendiendo a este principio, la gestion de la diversidad de género en Asispa, se integra
dentro del marco de la gestion de la diversidad, ya que ésta es una dimension mas de la
misma, pero no la unica.

Compromiso.

El Compromiso de la Direccion de Asispa firmado el 8 de marzo de 2013 declara que
Asispa va a seguir apostando por politicas de igualdad, uno de los aspectos claves de la
RSC donde Asispa orienta sus acciones a facilitar a los/as empleados/as la atencién a su
vida familiar y social sin descuidar sus responsabilidades profesionales y sin limitar sus
posibilidades de crecimiento y promocién dentro de la empresa, creando unas condiciones
y entorno de trabajo mas favorable y equitativos, para la consecucion de este objetivo.

Ambito de aplicacion.

El Il Plan de Igualdad de Asispa es de aplicacion en todo el territorio espafiol para la
totalidad de la plantilla de Asispa y la Fundacion Asispa, asi como cualquier otra entidad o
forma societaria participada y vinculada a las mismas mayoritariamente.

Asimismo, el presente Plan sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo, asi
como nuevos servicios que Asispa y/o la Fundacion Asispa puedan abrir durante la
vigencia del mismo en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

Duracion y vigencia.

El Il Plan entrara en vigor desde su firma hasta el 31 de diciembre de 2019, pudiendo
prorrogarse anualmente una vez cumplida su vigencia, siempre que las partes firmantes
asi lo acuerden antes de la finalizacion de dicho Plan.

El contenido del Il Plan de Igualdad de Asispa se mantendra vigente hasta que no se
acuerde un nuevo Plan, cuyas negociaciones se iniciaran necesariamente durante los tres
meses siguientes a la finalizacion de la vigencia del presente Plan.

2. Diagndstico

Asispa se constituye en 1980 como asociacion privada y sin animo de lucro, cuya
finalidad es la realizacion de actividades conducentes a promover tanto la autonomia
personal como la mejor atencién a las Personas (mayores, adultos, juventud, infancia,
etc.), siendo una Entidad de Economia Social.

Nuestra entidad es una de las principales organizaciones empleadoras de la
Comunidad de Madrid del Sector de la Dependencia, teniendo ademas implantacion en la
actualidad en otras comunidades autonomas: Andalucia, Canarias, Castilla-La Mancha y
Catalufia.

Su modelo de atencién se articula en una serie de servicios y actividades que se
complementan entre si para cubrir todas las posibles necesidades que puedan presentar
las personas mayores principalmente y otros colectivos en situacion de dependencia y/o
vulnerabilidad social.
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Asispa gestiona principalmente servicios de distintas Administraciones Publicas
mediante Concurso Publico, lo que puede conllevar variaciones en el nUmero de centros y
trabajadores/as, asi como la practica habitual de la subrogacion.

No obstante, la media de plantilla se ha mantenido estable en los ultimos afios con un
valor en torno a las 4000 personas trabajadoras y, aunque en 2015 se ha iniciado una
ligera tendencia al alza en cuanto a contratacion indefinida se refiere, siguen destacando
los movimientos de altas y bajas que obedecen a contrataciones temporales por sustitucion
de vacaciones o0 suspensiones con reserva de puesto por incapacidad temporal.

Como muestra de ello, podemos destacar que durante el pasado 2014, la media de
trabajadores/as vinculados/as a la entidad mediante la modalidad de contratacion
indefinida fue alrededor del 84 %. Asimismo, la media de antigliedad de nuestra plantilla a
lo largo de este mismo periodo fue de 8,1 afios, valor que pone de manifiesto la gran
estabilidad y permanencia del capital humano en nuestra entidad.

La mayor parte de las areas en las que Asispa gestiona servicios y actividades se
engloban en el Sector de la Dependencia, sector mayoritariamente feminizado y con un
elevado volumen de contratacion femenina.

Asispa valora la riqueza que aporta la diversidad de género y, por este motivo, fomenta
la contratacién del género menos representado en los puestos de trabajo que componen la
entidad, pero esta facilitacion se ve condicionada por la propia realidad social.

La eleccion de estudios en muchos casos se ha visto condicionada por los estereotipos
de género, de ahi que existan disciplinas tradicionalmente masculinas (construccion,
industria, medicina...) o femeninas (enfermeria, trabajo social, ensefianza...). En
contraposicion, la crisis econdmica en la que nuestro pais se encuentra todavia inmerso, ha
propiciado que los hombres opten por empleos tradicionalmente considerados femeninos.

En la actualidad algunos estereotipos poco a poco comienzan a desdibujarse en
nuestra realidad social y, como consecuencia, en las organizaciones, tal y como se observa
en nuestra entidad.

En categorias relacionadas con la cocina o la limpieza, sectores considerados
tradicionalmente femeninos, encontramos hombres trabajando, aunque la presencia
masculina continla siendo inferior a la femenina. Del mismo modo, se dan cambios en
sentido contrario, es decir, encontramos mujeres desempefiando funciones relativas a
puestos de trabajo tradicionalmente masculinos, tales como conductor y oficial de
mantenimiento, aunque todavia su presencia en este tipo de puestos es menor.

Ademas, el sector de la dependencia en los ultimos afios ha experimentado una alta
incorporacion de personal inmigrante con sus consecuentes diferencias culturales,
formativas e idiomaticas, las cuales implican un gran reto para la gestion de la diversidad
en las organizaciones. En la plantilla de Asispa se muestra dicha diversidad cultural, ya
que en la actualidad el 53,89 % de la misma proviene de otros paises.

Nuestra entidad es consciente de la necesidad de disefar el Il Plan de Igualdad
atendiendo a sus caracteristicas propias. Por este motivo, el diagndstico de situacién
realizado para el inicio de las negociaciones de este Plan se basa en los resultados
obtenidos mediante la evaluacion del Plan de Igualdad anterior, cuyos datos aparecen
desglosados por servicios, sexo y categoria e incluyen las reducciones de jornada por
cuidado de hijo menor o familiar (ver anexo 1).

' En el anexo se incluyen los datos relativos a la Asociacion Asispa a 14 de enero de 2015 y la Fundacion
Asispa a 9 de diciembre de 2014.

Asispa desarrolla su politica de recursos humanos desde la firme conviccion de que
son las personas trabajadoras que la conforman las que marcan la principal diferencia
entre ésta y el resto de entidades del sector, siendo la capacidad de los individuos el valor
mas importante con que cuenta nuestra asociacion. Por este motivo, actualmente Asispa
se encuentra en pleno proceso de implantacién del modelo de gestién de recursos
humanos por competencias.
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En este sentido, nuestra entidad ha elaborado las descripciones de los puestos de
trabajo que conforman la organizacion en base a los objetivos, las responsabilidades, las
funciones particulares asignadas a cada uno de los puestos de trabajo y las competencias
requeridas por los mismos, siendo éste el punto de partida de los programas de
reclutamiento y seleccioén, asi como de la deteccion de necesidades formativas y demas
politicas de recursos humanos.

Asispa cuenta con un diccionario de competencias propio y partiendo de éste, se han
definido aquellas competencias que toda persona trabajadora de nuestra entidad debe
poseer, es decir, genéricas de la entidad, ademas de las requeridas para los puestos de
mando, las peculiares de cada servicio o departamento, y las propias de cada puesto de
trabajo, con la finalidad de lograr seleccionar a la mejor persona para cada puesto.

En conclusién, la paulatina implantacion de esta forma de gestionar nuestro capital
humano garantiza la adecuacion de cada trabajador/a al perfil requerido para el desempefio
de su puesto de trabajo, independientemente de cuél sea su género.

El analisis de los datos (Ver Anexo) pone de manifiesto que la plantilla de Asispa esta
altamente feminizada, contando a fecha 14 de enero de 2015 con 4.115 trabajadores/as
(ver tabla 1), de los cuales el 92,90 % eran mujeres (3.823) y el 7,10 % hombres (292).

Tabla 1. Plantilla de Asispa

Hombres Mujeres Total servicio
Servicio - - -
Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Ayuda domiciliaria. . . ........ .. ... 0,68 (18) 99,32 (2.643) 64,67 (2.661)
Teleasistencia. .. ..................... 27,64 (68) 72,36 (178) 5,98 (246)
Centrosdedia........................ 23,35 (85) 76,65 (279) 8,84 (364)
Residencias para mayores. ............. 9,38 (66) 90,62 (638) 17,11 (704)
Viviendas con servicios para mayores. . . .. 11,76 (2) 88,24  (15) 041 (17)
Servicio de Insercidn Social (SIS) y Centros
para personas sinhogar.. . . ........... 50 (34) 50 (34) 1,65 (68)
Servicios centrales. ................... 34,55 (19) 65,45 (36) 1,34  (55)
Totalgeneral ..................... 7,10 (292) 92,90 (3.823) 4.115

Tal y como se comenta en un paragrafo anterior, el sector de la dependencia, a
consecuencia del peso de las labores asociadas al cuidado de personas, esta
mayoritariamente feminizado y los datos analizados asi lo reflejan, ya que se observa una
mayor ocupacion femenina en todos los servicios relacionados con el colectivo de personas
mayores, mientras que las plantillas del Servicio de Insercion Social-SIS (47,83 % hombres
y 52,17 % mujeres) y el Servicio relativo al colectivo de personas sin hogar (54,55 %
hombres y 45,45 % mujeres) son mas paritarias. Esta tendencia también se da en el Centro
de Acogida para personas sin hogar Juan Luis Vives, gestionado por la Fundacién Asispa
(46,88 % hombres y 53,12 % mujeres).

En relacién a la jornada media del sector, se aprecia un alto porcentaje de contratacion
a tiempo parcial como consecuencia de la propia naturaleza de las actividades realizadas
y los servicios prestados.

Los criterios de retribucion y el sistema de clasificacion profesional en funcionamiento
en Asispa son los establecidos en convenio colectivo (tablas salariales) y garantizan la
inexistencia de cualquier tipo de discriminacién o desigualdad. No obstante, atendiendo la
politica retributiva para el personal de atencion directa a la aplicacion estricta del convenio
correspondiente, pueden aplicarse retribuciones distintas para categorias laborales iguales
o similares en funcién del convenio colectivo de aplicacién. En cualquier caso, la retribucion
salarial para las mismas categorias del mismo convenio es igual, encontrandose solo
minimas variaciones derivadas de conceptos como la antigledad, el turno de trabajo o la
jornada laboral.
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A diferencia de lo que suele ocurrir en otras organizaciones en relacion al desarrollo de
la carrera profesional de las mujeres, Asispa cuenta con un alto porcentaje de
representacion femenina en puestos directivos y de responsabilidad con salario establecido
por encima de convenio: Direccion General, Direcciéon Técnica, Direcciones de los
Servicios y Departamentos, asi como puestos de direccion y coordinacion de los distintos
centros y servicios gestionados. La ruptura del techo de cristal por parte de las mujeres en
la entidad, avala la inexistencia de cualquier tipo de discriminacién o desigualdad en
relacion a la diversidad de género.

3. Objetivos generales

Con el presente Plan de Igualdad, Asispa pretende lograr la consecucion de los
siguientes objetivos generales:

Continuar aplicando el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres garantizando el derecho a la igualdad efectiva en el ambito laboral de Asispa.

Cumplir con la legislacién vigente, ya que la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, constituye el fundamento juridico para
avanzar hacia la misma.

Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de la entidad para posibilitar el
desarrollo de las personas que la conforman.

Optimizar el capital humano que compone la organizacién para favorecer su capacidad
de adaptacién al mercado laboral actual.

4. Areas de actuacion

Para seguir avanzando en la consecucién de los objetivos generales descritos en el
apartado anterior se concretan ocho areas de actuacidon con sus correspondientes
objetivos especificos y medidas:

Seleccién de personal, acceso al empleo y contratacion.

Promocién.

Formacion.

Politica retributiva.

Corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Comunicacién e imagen.

Victimas de violencia de género.

Diversidad e inclusién social.

N RWON =

Seleccién de personal, acceso al empleo y contratacion.

La gestion de nuestro capital humano se realiza a través del modelo de gestion por
competencias, enfoque integrador que permite realizar una gestién mas eficaz y eficiente
en la que prima el factor humano, ya que cada persona debe aportar sus mejores
cualidades profesionales a la organizacion.

Partiendo de esta premisa, se establecen los objetivos especificos en la seleccion de
personal, el acceso al empleo y la contratacion en relacion a la igualdad de oportunidades.

Objetivo especifico.

Seleccionar a la mejor persona para cada puesto de trabajo, independientemente de
cuales sean sus caracteristicas naturales, culturales, sociales y personales, mediante la
realizacion de procesos de seleccion no discriminatorios tanto en su configuracion como
en su aplicacion.
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Medidas.

Medida 1. Garantizar la no discriminacion por razén de género en el acceso al empleo.

Objetivos. + Eliminar sesgos o preferencias por uno u otro género.

« Evitar cuestiones de contenido personal irrelevantes para definir si una
persona posee o no la cualificacion requerida y las capacidades necesarias
para desempenfar el puesto de trabajo en cuestién.

Evitar el lenguaje sexista y utilizar lenguaje no discriminatorio en las ofertas
de empleo publicadas para no introducir sesgos ni preferencias por uno u
otro género.

Incluir ambos géneros en los titulos y nomenclaturas utilizadas en las ofertas
de empleo y en el formulario de solicitud de empleo.

* Evitar cuestiones de contenido personal (sexo, estado civil, nimero de
hijos/as, etc.) en las ofertas de empleo publicadas y en los documentos
utilizados para formalizar la solicitud de empleo.

Garantizar que, en caso de utilizar dibujos o fotografias en las ofertas de
empleo, ambos géneros apareceran representados.

 Explicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la entidad en relacién a

la igualdad de trato y oportunidades.

* Publicar las ofertas de empleo en distintos portales de empleo, asi como en

el propio de la entidad, para minimizar la desigualdad de género en el acceso
a las mismas.
» Garantizar la recepcion de aquellas candidaturas cualificadas o afines al
puesto, independientemente de que éstas pertenezcan a hombres o mujeres.
Responsables. Departamento de Recursos Humanos — Area de Seleccién y Desarrollo.
Destinatarios. Candidaturas potenciales.
Calendario. Durante la vigencia del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de » Numero de ofertas de empleo que utilizan lenguaje no discriminatorio.
seguimiento. * Numero de ofertas de empleo publicadas en los portales de empleo, asi
como en el propio de la entidad.

* Numero de ofertas de empleo en las que se explicita el compromiso de la

entidad en relacion a la igualdad de trato y oportunidades.

* Numero de trabajadores/as del equipo de seleccién que poseen formacion

especifica en igualdad de oportunidades.
Resultados Garantizar el acceso a los procesos de seleccion de aquellas candidaturas
esperados. cualificadas o afines al puesto, independientemente de que sean de mujeres
o de hombres.

Acciones.

Medida 2. Fomentar la incorporacion del género menos representado dando preferencia,
ante candidatos/as de igual valia, a la contratacion del subrepresentado.

Objetivos. * Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
categorias.
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Acciones.

Responsables.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.
Medida 3.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 3.

Objetivos.

« Utilizar canales de comunicacion que lleguen tanto a mujeres como hombres
para divulgar la existencia de vacantes.

» Realizar cribas de curricula mediante busquedas de candidaturas en la base
de datos del Area de Seleccion atendiendo, entre otras variables, al género
menos representado.

+ Evitar cuestiones de contenido personal (sexo, estado civil, numero de
hijos/as, etc.) en las entrevistas de seleccioén realizadas.

* Posibilitar la experiencia profesional del género menos representado a través
de convenios de practicas con las universidades o centros de estudios para
poder ser valorado ante futuras contrataciones.

« Efectuar un registro de informacién de las candidaturas recibidas en el Area
de Seleccién y Desarrollo desagregada por sexos.

» Comunicar en las entrevistas de selecciéon a todos los participantes el
compromiso de Asispa con la igualdad de trato y oportunidades.

* Interpretar los resultados obtenidos a través de la aplicacion de pruebas y
test psicométricos, en caso de utilizarlos, teniendo en cuenta la influencia de
los factores culturales que pueden producir conductas o reacciones
diferentes entre mujeres y hombres.

+ Garantizar la inclusion en los procesos de seleccion de aquellas candidaturas
cualificadas o afines al puesto, independientemente de que pertenezcan a
hombres o mujeres.

» Elaborar una guia de recomendaciones practicas para la realizacion de las
entrevistas de seleccién comun a toda la entidad.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccién y Desarrollo,
Direcciones de los Servicios y Departamentos, asi como puestos de
direccion y coordinacion de los distintos centros y servicios gestionados.

Candidaturas recibidas.

Seis meses desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

« Numero de candidaturas de mujeres/hombres recibidas en el Area de
Seleccion y Desarrollo a través de ofertas de empleo y autocandidaturas.

* Numero de incorporaciones de mujeres/hombres realizadas por servicios y
categorias.

La riqueza aportada por la diversidad de género en las diferentes areas,
departamentos o servicios que conforman la entidad.

Informar a las empresas y entidades colaboradoras en los procesos de
seleccion de personal del compromiso de la entidad con la igualdad de trato
y oportunidades.

« Garantizar que las empresas y entidades que trabajan con el Area de
Seleccion y Desarrollo conocen nuestro compromiso con la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

* Informar a nuestros colaboradores el compromiso de la entidad con la
igualdad de trato y oportunidades.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccién y Desarrollo.

Empresas y entidades colaboradoras.

Desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

* Numero de informaciones realizadas, clasificadas segun su tipologia
(contacto directo, telefénico o correo electrénico), sobre el total de empresas
y entidades colaboradoras.

Favorecer la colaboracidén con empresas y entidades sensibilizadas en materia
de igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

Informar a las empresas y entidades colaboradoras en los procesos de
seleccién de personal del compromiso de la entidad con la igualdad de trato
y oportunidades.

+ Garantizar que las empresas y entidades que trabajan con el Area de
Seleccion y Desarrollo conocen nuestro compromiso con la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.
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Acciones.  Informar a nuestros colaboradores el compromiso de la entidad con la
igualdad de trato y oportunidades.
Responsables. Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccion y Desarrollo.
Destinatarios. Empresas y entidades colaboradoras.
Calendario. Desde la firma del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de * Numero de informaciones realizadas, clasificadas segun su tipologia
seguimiento. (contacto directo, telefénico o correo electrénico), sobre el total de empresas
y entidades colaboradoras.
Resultados Favorecer la colaboracién con empresas y entidades sensibilizadas en materia
esperados. de igualdad de oportunidades y perspectiva de género.
Medida 4. Impulsar la presencia equilibrada de mujeres y hombres 2 en el equipo de
seleccién de personal.
Objetivos.  Evitar que los estereotipos de género condicionen los procesos de seleccion
realizados.
Acciones. + Utilizar canales de comunicacién que lleguen tanto a myjeres como hombres
para divulgar la existencia de las vacantes en el Area de Seleccion y
Desarrollo.
 Realizar cribas de curricula mediante busquedas de candidaturas en la base
de datos del Area de Seleccion atendiendo, entre otras variables, al género
menos representado.
* Aunar criterios de seleccion acordes con los principios de igualdad.
* Posibilitar la experiencia profesional del género menos representado a través
de convenios de practicas con las universidades o centros de estudios para
poder ser valorado ante futuras contrataciones. )
 Efectuar un registro de informacion de las candidaturas recibidas en el Area
de Seleccion y Desarrollo desagregada por sexos.
» Se dara preferencia a la incorporacién del género subrepresentado, a igualdad
de condiciones y competencias, en el Area de Seleccion y Desarrollo.
Responsables. Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccién y Desarrollo.
Destinatarios. Candidaturas recibidas.
Calendario. Durante la vigencia del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de « Nimero de candidaturas de mujeres/hombres recibidas en el Area de
seguimiento. Seleccion y Desarrollo a través de ofertas de empleo y autocandidatyras.
* Numero de incorporaciones de mujeres/hombres realizadas en el Area de
Seleccion y Desarrollo.
Resultados La riqueza de la diversidad de género en el equipo de seleccion de personal.
esperados.
2 La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo considera como presencia equilibrada de mujeres y hombres
aquélla en la que las personas de cada sexo no superan el 60 %, ni son menos del 40 %.
Promocion.
En el desarrollo de su carrera profesional, las mujeres se encuentran con diversas
dificultades entre las que destaca el techo de cristal (glass ceiling). Algunas de ellas logran
romperlo y ocupar un puesto de gran prestigio.
Segun un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), s6lo un 5 % de -
los cargos de CEO de las empresas mas importantes del mundo son ejercidos por mujeres. g
En nuestro pais el informe revela que un 30 % de los puestos directivos son actualmente g
ocupados por mujeres. «Pese a estar suficientemente preparadas y, en ocasiones, contar g §
con mejores perfiles que los candidatos varones, las mujeres se enfrentan a numerosas &8
dificultades para acceder al primer escalafén en las empresas» (Munera, 2015 3). § g
42
3 Munera, I. (2015). entre 100 y 200 afios para lograr la paridad. Descargado el 13 de enero de 2015 de @2
http://www.elmundo.es/economia/2015/01/13/54b4215522601d64658b56¢.html g §
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A diferencia de lo que suele ocurrir en otras organizaciones, en relacion al desarrollo
de la carrera profesional de las mujeres, Asispa cuenta con un alto porcentaje de
representacion femenina en los puestos directivos y de responsabilidad: Direccion General,
Direccion Técnica, Direcciones de los Servicios y Departamentos, asi como puestos de
direccion y coordinacién de los distintos centros y servicios gestionados.

La ruptura del techo de cristal por parte de las mujeres en nuestra entidad se articula a
través de su propia politica: con las personas usuarias, con su personal y con la sociedad.

En lo relativo a su personal, Asispa contribuye al reconocimiento de su desempefio y
a la promocién interna del mismo, siempre que sea factible, frente a otras alternativas. Por
ello, ante la necesidad de cubrir cualquier vacante, se da prioridad a las personas
trabajadoras de la entidad en calidad de fijo, siempre que retinan las condiciones exigidas
para el desarrollo del puesto de trabajo en cuestion.

La paulatina implantacion del modelo de gestidon de nuestro capital humano basado en
las competencias, es garante de la validez y confiabilidad del procedimiento de promocion
profesional, al objetivar el desempefio de cada trabajador/a en su puesto de trabajo y
facilitar la deteccion de sus necesidades formativas relativas al puesto de trabajo actual o
a aquel al que se pudiera optar.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacién de pruebas a lo largo de los procesos
de promocién se interpretan atendiendo al principio de igualdad y no discriminacion,
analizando la posible influencia de factores culturales que pueden producir conductas o
reacciones diferentes entre mujeres y hombres.

Objetivo especifico.

Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en los procesos
de promocion, atendiendo a criterios objetivos preestablecidos y consensuadas con la
Representacién Legal de las personas trabajadoras que minimizan la desigualdad de
género.

Medidas.
Medida 1. Garantizar la objetividad y el cumplimiento de los criterios de promocién en
igualdad.
Objetivos. + Eliminar sesgos o preferencias por uno u otro género.

» Evitar cuestiones de contenido personal irrelevantes para definir si una
persona posee o no la cualificacién requerida y las capacidades necesarias
para desempeiar el puesto de trabajo en cuestion.

» Garantizar que las personas que participan en los procesos de promocion
conocen el compromiso de la entidad en relacién a la igualdad de trato y
oportunidades.

Verificable en http://www.boe.es
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Acciones. » Garantizar el uso de lenguaje no sexista y no discriminatorio en las
convocatorias de promocién para no introducir sesgos ni preferencias por
uno u otro género.
* Incluir ambos géneros en los titulos y nomenclaturas utilizadas en las
convocatorias de promocién y en el formulario de solicitud.
* Incluir en el formulario de solicitud de promocién interna y en las convocatorias
de promocion realizadas la explicitacion del compromiso de la entidad con la
igualdad de trato y oportunidades.
+ Evitar cuestiones de contenido personal (sexo, estado civil, nUmero de hijos/as,
etc.) en las entrevistas realizadas durante el proceso de promocion.
» Garantizar que, en caso de utilizar dibujos o fotografias en las convocatorias
de promocién, ambos géneros apareceran representados.
» Publicar las convocatorias de promocion en los centros de trabajo, asi como
en el portal del empleado propio de la entidad, para minimizar la desigualdad
de género en el acceso a las mismas.
» Comunicar a todos los participantes de los procesos de promocién nuestro
compromiso con la igualdad de trato y oportunidades.
» Continuar garantizando la no exclusién de los procesos de promocion de
aquellas personas ausentes de la entidad por excedencia de cuidado de hijos
u otro familiar.
* Interpretar los resultados obtenidos a través de la aplicacion de pruebas y
test psicométricos, en caso de utilizarlos, teniendo en cuenta la influencia de
los factores culturales que pueden producir conductas o reacciones diferentes
entre mujeres y hombres.
» Garantizar la inclusién en los procesos de promocion de aquellas
candidaturas cualificadas o afines al puesto, independientemente de que
pertenezcan a hombres o0 mujeres.
Responsables. Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccion y Desarrollo.
Destinatarios. Trabajadores/as participantes en procesos de promocion.
Calendario. Durante la vigencia del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de * Numero de convocatorias de promocion que utilizan lenguaje no
seguimiento. discriminatorio.
» Numero de convocatorias de promocién publicadas en el portal del empleado.
» Numero de convocatorias de promocion en las que se explicita el compromiso
de la entidad en relacién a la igualdad de trato y oportunidades.
* Numero de trabajadores/as del equipo de seleccién que poseen formacion
especifica en igualdad de oportunidades.
Resultados Garantizar el acceso a los procesos de promocion de aquellas candidaturas
esperados. cualificadas o afines al puesto, independientemente de que sean de mujeres
o de hombres.
Medida 2. Fomentar el desarrollo y la promocién del género menos representado.
Objetivos. * Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
categorias.
Acciones.  Utilizar canales de comunicacién de las convocatorias de promocién
accesibles tanto a mujeres como hombres.
 Efectuar un registro de informacion de las solicitudes de promocion recibidas
en el Area de Seleccién y Desarrollo desagregada por sexos.
» Ante candidatos/as de igual valia se dara preferencia a la promocion del
género menos representado.
Responsables. Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccion y Desarrollo.
Destinatarios. Candidaturas potenciales de promocion interna.
Calendario. Seis meses desde la firma del Plan. <
Presupuesto. No requiere presupuesto. 8
Indicadores de * Numero de solicitudes de promociéon de mujeres/hombres recibidas en el g
seguimiento. Area de Seleccion y Desarrollo. 2
* Numero de promociones de mujeres/hombres realizadas por servicios y uo'J
categorias. @
s

Verificable en http://www.boe.es
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Resultados El valor afiadido y la riqueza aportada por la diversidad de género en las
esperados. diferentes areas, departamentos o servicios que conforman la entidad.

Formacion.

La elaboracion de los planes formativos de la entidad se realiza bianualmente con la
participacion activa de los representantes legales de los trabajadores, lo que contribuye al
caracter abierto y aglutinador de intereses y demandas en los respectivos planes que
finalmente se ejecutan.

En relacion a la formacion para posibilitar el acceso a puestos de mayor
responsabilidad, la oferta formativa de Asispa, la cual integra oferta externa, se encamina
a materias, labores, habilidades, competencias..., que permiten precisamente capacitar al
personal para poder desarrollar puestos de mayor responsabilidad.

Con la finalidad de garantizar la objetividad y la no discriminacién en la seleccion,
promocion, acceso a la formacién, medidas de conciliacion, etc., de septiembre de 2011 a
diciembre de 2013 el 95 % del personal relacionado con la organizacién de la entidad
(RRHH, mandos y personal directivo) recibié formacion en igualdad de oportunidades.
Asimismo, se continda consolidando la formacién de este mismo personal en materia de
diversidad y durante el afio 2014 un 1,87 % (77 personas) de la organizaciéon han
participado en la accion formativa Introduccion a la gestién de la diversidad en los entornos
profesionales impartida por la Fundacién Cepaim.

En consonancia con esta formacién y objetivo, se asiste ademas y de manera habitual
a diferentes seminarios y jornadas técnicas relativas a estas materias a lo largo del afio.

Objetivo especifico.

Garantizar a todas las personas trabajadoras de la entidad el acceso a las acciones
formativas, independientemente de cual sea su género.

Medidas.
Medida 1. Evitar la discriminacién por razén de género en el acceso a la formacion.
Objetivos. * Facilitar a todo el personal el acceso a las acciones formativas.

» Favorecer el acceso del género menos representado a cursos relacionados con
disciplinas y temas relativos a las categorias en las que se observa dicha
subrepresentacion.

Acciones.  Estudiar las necesidades formativas de la plantilla.

* Incluir ambos géneros en los titulos y nomenclaturas utilizadas en las
convocatorias de las acciones formativas realizadas.

» Garantizar que, en caso de utilizar dibujos o fotografias en las convocatorias de
las acciones formativas, ambos géneros apareceran representados.

» Explicitar en las convocatorias de las acciones formativas el compromiso de la
entidad en relacion a la igualdad de trato y oportunidades.

» Publicar las convocatorias de las acciones formativas en los centros de trabajo,
asi como en el portal del empleado propio de la entidad, para minimizar la
desigualdad de género en el acceso a las mismas.

» Proporcionar dentro del horario laboral la formacion disefiada exprofeso para
paliar carencias o dar respuesta a necesidades detectadas, en la medida en
que sea compatible con las necesidades de los diferentes servicios.

» Realizar un andlisis de la demanda real del servicio de guarderia en las acciones
formativas impartidas por la entidad, asi como de su alcance (viabilidad
economica, franja de edad infantil a la que iria destinado, posibilidad de valorar
también el cuidado de personas dependientes, perfil requerido para el personal
de apoyo, etc.) por la tendencia, tanto a nivel social como familiar, a concentrar
en las mujeres las tareas relativas al cuidado de familiares (hijos/as, personas
mayores y/o dependientes).

» Continuar garantizando la no exclusion de las convocatorias de acciones
formativas a aquellas personas ausentes de la entidad por excedencia de
cuidado de hijos u otro familiar.

Verificable en http://www.boe.es
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Responsables.  Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Formacion.

Destinatarios. Toda la plantilla.

Calendario. Durante la vigencia del Plan.

Presupuesto. No requiere presupuesto.

Indicadores de  « Numero de convocatorias de acciones formativas que utilizan lenguaje no

seguimiento. discriminatorio.
» Numero de convocatorias de acciones formativas publicadas en los centros de
trabajo, asi como en el portal del empleado.
» Numero de convocatorias de acciones formativas en las que se explicita el
compromiso de la entidad en relacién a la igualdad de trato y oportunidades.
» Porcentaje de formacion recibida dentro de la jornada laboral clasificada por
servicios y categorias.

Resultados Garantizar el acceso a las acciones formativas a toda la plantilla de la entidad con

esperados. independencia de su género.

Medida 2. Estudiar la necesidad de realizar acciones de formacion y reciclaje para aquellas
personas trabajadoras que se reincorporan tras un periodo de ausencia
prolongada derivado del disfrute de permisos o excedencias por maternidad/
paternidad u otras causas familiares o de una baja médica de larga duracion.

Objetivos. « Facilitar la formacién adecuada tras su reincorporacion al puesto cuando sea
necesario.

Acciones. » Analizar de manera individual la necesidad de formacion y reciclaje.

« Facilitar esta formacién durante los primeros seis meses y, en la medida en que
sea compatible con las necesidades de los diferentes servicios, dentro de la
jornada laboral.

Responsables. Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Formacion.

Destinatarios. Trabajadores/as que se reincorporan tras un periodo de ausencia prolongada, de
un afio o mas de duracién, derivado del disfrute de permisos o excedencias por
maternidad/paternidad u otras causas familiares o de una baja médica de larga
duracion.

Calendario. Durante la vigencia del Plan.

Presupuesto. No requiere presupuesto.

Indicadores de * Numero de casos estudiados.

seguimiento. » Numero de trabajadores/as que realizan acciones de formacion y reciclaje tras
su reincorporacion.

» Porcentaje de formacién recibida durante los primeros seis meses tras la
reincorporacion clasificada por servicios y categorias.

» Porcentaje de formacion recibida tras la reincorporacion dentro de la jornada
laboral clasificada por servicios y categorias.

Resultados Facilitar el proceso de adaptacién al puesto de trabajo tras un periodo de

esperados. ausencia prolongada.

Medida 3. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad y perspectiva de género.

Objetivos. « Facilitar la erradicacion de los estereotipos de género dentro de la plantilla.

Acciones. » Disefiar e impartir acciones formativas y de sensibilizacién en materia de
igualdad y perspectiva de género.

* Incluir una pildora informativa de igualdad en las acciones formativas y en las
reuniones de equipo realizadas.

* Incluir informacion sobre igualdad en el Plan de Acogida de las nuevas
incorporaciones.

+ Continuar formando periédicamente en igualdad de oportunidades a la plantilla 8
en general y, especialmente al personal relacionado con la organizacién de la §
entidad (Departamento de Recursos Humanos, mandos y personal directivo). < %

Responsables. Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Formacion. @ Z

Destinatarios. Toda la plantilla. g %

Calendario. Durante la vigencia del Plan. :: E

Presupuesto. No requiere presupuesto. :'o; ‘353

58



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 23 de febrero de 2016

Sec. lll.

Pag. 13832

Indicadores de » Numero de acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad y

seguimiento. perspectiva de género disefiadas.
» Numero de acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad y
perspectiva de género impartidas.
* Numero de trabajadores/as que participan en acciones formativas y de
sensibilizacién en materia de igualdad y perspectiva de género.
» Numero de acciones formativas realizadas que incluyen una pildora informativa
de igualdad.
» Actualizacion del Plan de Acogida para las nuevas incorporaciones.
» Numero de trabajadores por categorias que han recibido formacién en igualdad
de oportunidades.
Resultados Garantizar la objetividad y la no discriminacion dentro de la entidad,
esperados. especialmente en cuestiones relativas a la seleccion, la promocion, el acceso

a la formacioén o a las medidas de conciliacion.

Politica retributiva.

Los criterios de retribucion en funcionamiento en Asispa responden al principio de igual
remuneracion, ya que son los establecidos por convenio colectivo (tablas salariales) y
garantizan la inexistencia de cualquier tipo de discriminacion o desigualdad.

Asimismo, la entidad cuenta con un alto porcentaje de representacién femenina en los
puestos directivos y de responsabilidad con salario establecido por encima de convenio.
En cualquier caso, Asispa garantiza la igualdad de salarios dentro de las mismas
categorias a iguales niveles de responsabilidad, independientemente de que dichos
puestos sean desempenados por hombres o mujeres.

Objetivo especifico.

Continuar garantizando la inexistencia de cualquier tipo de discriminacion o
desigualdad salarial por razén de género.

Medidas.
Medida 1. Realizar periédicamente analisis estadisticos del sistema retributivo atendiendo al
género.
Objetivos. + Disponer de una «foto» que posibilite valorar la situacion actual.
« Detectar las diferencias salariales.
Acciones. » Realizar un andlisis estadistico anual sobre las retribuciones medias de mujeres

y hombres en la entidad.
» Analizar los resultados obtenidos a través del analisis estadistico.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.
Resultados
esperados.

Departamento de Recursos Humanos.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

* Numero de analisis estadisticos realizados.

» Numero de informes elaborados para el analisis de los datos.

Identificar para su correccion, si llegaran a darse en algun momento, posibles
tendencias que conlleven criterios de discriminacion por razén de género.

Corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Numerosos cambios socio-demograficos, tales como la incorporacion de la mujer al
mercado laboral, el incremento de las parejas en las que los dos trabajan, el aumento de
la esperanza de vida..., han propiciado que en la actualidad, muchas personas vivan una
situacién de conflicto al querer compaginar las demandas de sus trabajos con el deseo de
pasar mas tiempo con sus familias. De ahi la relevancia de la relacién trabajo-familia tanto
para el individuo y su familia, como para la organizacién en la que trabaja.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-1864
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La importancia del ambiente familiar y su influencia en otros ambitos de la vida de los
individuos estan ampliamente reconocidas. Sin embargo, dicha influencia ha ido variando
a lo largo del tiempo como consecuencia de las numerosas transformaciones que la
institucion familiar ha experimentado. Actualmente las mujeres no abandonan el mercado
laboral al casarse o tener hijos/as, de ahi el incremento del nimero de parejas en las que
los dos trabajan, denominadas parejas de doble carrera o doble empleo.

Sin embargo, el nacimiento del primer hijo/a es un momento crucial para cualquier
pareja, ya que desencadena multitud de cambios. En las parejas de doble carrera,
conlleva el desempefio de tres roles diferentes (laboral, conyugal y parental) de forma
simultanea. Numerosos estudios reflejan que las parejas de doble empleo sienten un
importante desbordamiento entre los ambitos laboral y familiar (Chinchilla, Poelmans y
Tarrés, 2004 4). No obstante, no sdlo las parejas que se encuentran en esta situacion
tienen dificultades a la hora de compaginar su vida laboral y familiar. El incremento de la
esperanza de vida esta provocando que muchos individuos tengan personas mayores a
su cargo.

4 Chinchilla, N., Poelmans S., Ledn C. y Tarrés J. B. (2004). Guia de Buenas Practicas de la Empresa
Flexible. Hacia la Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal. Madrid: Consejeria de Empleo y Mujer
(Comunidad de Madrid) y Centro Internacional Trabajo y Familia (IESE Business School). Descargado el 7 de
diciembre de 2004 de http://www.empresaconciliacion.com

La realidad actual pone de manifiesto que la necesidad de conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal no es un asunto exclusivo de mujeres, tal y como considera el
discurso mayoritario, pues todas las personas trabajadoras tienen necesidades de
conciliacién. Este contexto revela la imperiosa necesidad de permitir que los hombres
transiten del ambito publico al privado de igual forma que a las mujeres se les facilita
acceder de lo privado a lo publico. Por este motivo, Asispa considera imprescindible la
aplicacion de la perspectiva de género y el fomento de medidas de conciliacion que sean
iguales tanto para los hombres como para las mujeres.

Objetivo especifico.

Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de los ambitos laboral, familiar y
personal de los/as trabajadores/as de Asispa, a través de la deteccidn de sus necesidades
y del desarrollo de estrategias organizacionales ajustadas a las mismas.

Medidas.
Medida 1. Difundir los derechos de las personas trabajadoras en materia de conciliacién.
Objetivos. « Facilitar el conocimiento de los derechos de conciliacion aplicables a la plantilla.
Acciones. * Publicar en el portal del empleado el detalle de los permisos recogidos en los

diferentes convenios aplicados en la entidad, incluyendo los acuerdos puntuales
establecidos con los comités.

Responsables. Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales y
Departamento Tecnologico.

Destinatarios. Totalidad de la plantilla.

Calendario. Durante la vigencia del Plan.

Presupuesto. No requiere presupuesto.

Indicadores de  « Publicacion del detalle de los permisos en el portal del empleado.

seguimiento. * Numero de trabajadores/as que solicitan hacer uso de alguno de los permisos.
» Numero de trabajadores/as que disfrutan uno o varios permisos.

Resultados Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad

esperados. personal, asi como la corresponsabilidad familiar.

Medida 2. Adecuacioén puntual del horario de trabajo para atender circunstancias familiares

y/o personales de caracter excepcional durante un momento determinado.
Objetivos. » Dar respuesta a las demandas presentadas por los/as empleados/as.

Verificable en http://www.boe.es
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Acciones.

Responsables.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 3.
Objetivos.

Acciones.

Responsables.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 4.

Objetivos.
Acciones.

» Facilitar el cambio de secuencia, turno o libranza, bajo previa autorizacién del
responsable, cuando las circunstancias familiares y/o personales dificultan
acudir al puesto de trabajo segun el cuadrante establecido, siempre y cuando
las caracteristicas de dicho puesto sean susceptibles a la aplicacion de la
medida y se den las condiciones de ratio y/u organizativas necesarias.

» Posibilitar, puntualmente, la modificacion del horario de entrada y/o salida
cuando las circunstancias familiares y/o personales dificultan acudir al puesto
de trabajo en el horario establecido, siempre y cuando las caracteristicas de
dicho puesto sean susceptibles a la aplicacién de la medida y se den las
condiciones de ratio y/u organizativas necesarias para permitir la recuperacion
del tiempo no trabajado en otro momento.

» Analizar las causas que dificultan que los/as trabajadores/as puedan asistir a su
puesto de trabajo en el horario establecido.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales, Direcciones
de los Servicios y Departamentos, asi como puestos de direccién y coordinacion
de los distintos centros y servicios gestionados.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» N° de trabajadores/as que solicitan acceder al uso de esta medida.

» N° de trabajadores/as que acceden al uso de esta medida.

» Causas detectadas que dificultan que los/as trabajadores/as puedan acudir a su
puesto de trabajo en el horario establecido.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
personal.

Favorecer la eficacia y eficiencia de las reuniones celebradas en la entidad.

» Fomentar, implantar y difundir una cultura basada en la eficacia y la eficiencia
de las reuniones.

» Limitar a tres horas el tiempo maximo de las reuniones (excepto las dos
reuniones celebradas anualmente por el Comité de Calidad, cuyos asuntos
abordados conllevan, por su relevancia y cantidad, la superacion de las tres
horas de duracién).

» Establecer una hora tope, las 19 horas, a partir de la cual no pueden
programarse ni celebrarse reuniones en la sede central cercanas a la
finalizacion de la jornada laboral si no existe justificacion para su realizacion.

« Difundir la existencia de una cultura basada en la eficacia y la eficiencia de las
reuniones.

Departamento de Recursos Humanos, Direcciones de los Servicios y
Departamentos, asi como puestos de direccion y coordinacion de los distintos
centros y servicios gestionados.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

* Numero de reuniones celebradas que superan las tres horas de duracion.

» Numero de reuniones programadas en la sede central a partir de las 19 horas.

+ Difusion realizada sobre la existencia de una cultura basada en la eficacia y la
eficiencia de las reuniones en la entidad.

Evitar la programacion de reuniones en horarios «inadecuados» y garantizar la
obtencion de resultados en las reuniones realizadas.

Politica de luces apagadas.

» Fomentar, implantar y difundir la politica de luces apagadas.

» Establecer una hora tope, las 21 horas, a partir de la cual se apagaran todas
las luces de la primera y segunda planta de la sede central (salvo situaciones
excepcionales tales como la elaboracion de proyectos para convocatorias de
concurso publico).

+ Difundir la existencia de esta medida.

cve: BOE-A-2016-1864
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Responsables.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 5.

Objetivos.

Acciones.

Responsabiles.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 6.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.

Departamento de Recursos Humanos, Direcciones de los Servicios y

Departamentos.

Trabajadores/as de departamentos ubicados en la sede central.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de dias en los que las luces de la primera y/o segunda planta de la
sede central han permanecido encendidas pasadas las 21 horas.

« Difusién realizada sobre la politica de luces apagadas.

Evitar que los/as empleados/as de los departamentos ubicados en la sede

central continien trabajando a partir de las 21 horas.

Posibilitar trabajar en sitio distinto al del puesto de trabajo para atender
circunstancias familiares y/o personales de especial gravedad.

 Posibilitar, durante un determinado periodo de tiempo, poder trabajar y estar
disponible cuando las circunstancias familiares y/o personales por
enfermedades o accidentes graves con hospitalizacion de familiares de primer
grado, no permiten asistir al puesto de trabajo con normalidad, siempre y
cuando las caracteristicas de dicho puesto sean susceptibles a la aplicacién de
la medida y se den las condiciones de ratio y/u organizativas necesarias.

» Constituir una comisién para objetivar la valoraciéon de cada caso.

« Facilitar el equipamiento tecnolégico necesario para trabajar desde un lugar
distinto al puesto de trabajo (domicilio, hospital, etc.). Por ejemplo, acceso
remoto al correo electronico y/o aplicaciones informaticas especificas.

» Analizar las causas que imposibilitan que los/as trabajadores/as puedan acudir
con normalidad a su puesto de trabajo.

Departamento de Recursos Humanos, Direcciones de los Servicios y
Departamentos.

Puestos de direccion.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadores/as que solicitan acceder al uso de esta medida.

» Numero de trabajadores/as que acceden al uso de esta medida.

» Causas detectadas que imposibilitan que los/as trabajadores/as puedan acudir
con normalidad a su puesto de trabajo.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad o
emergencia personal.

Dar consideracion de familiar a la pareja de hecho para posibilitar el disfrute de un
periodo de excedencia motivado por el cuidado de un/a hijo/a menor de tres
afios de su pareja, cuyo otro progenitor ha fallecido, siempre y cuando se trate
de una pareja de hecho con convivencia acreditada.

 Posibilitar que las parejas de hecho puedan solicitar una excedencia para cuidar
de un/a hijo/a menor de tres afios de su pareja cuando el otro progenitor ha
fallecido.
Para poder acceder al disfrute de la misma esta situacién debera acreditarse
mediante la presentacion de:

— El Certificado de inscripcion en el Registro de Uniones de Hecho.

— EI Certificado de empadronamiento en el que deberan figurar los dos
miembros de la unién de hecho, asi como el menor de tres afios que origina
la solicitud de la excedencia.

— El Libro de familia del hijo/a menor de tres afios que origina la solicitud de
la excedencia.

+ Difundir la existencia de esta medida.

* Validar la documentacion facilitada por los/as trabajadores/as para acreditar su
situacion.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.
Resultados
esperados.

Medida 7.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.
Resultados
esperados.

Medida 8.

Objetivos.

Acciones.
Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 9.
Objetivos.

Acciones.
Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadores/as que solicitan acceder al uso de esta medida.

» Numero de trabajadores/as que acceden al uso de esta medida.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar.

Facilitar el acercamiento del puesto de trabajo a la zona de interés de los/as
trabajadores (domicilio particular/familiar, lugar de trabajo de la pareja, colegio
de los/as hijos/as, etc.).

» Posibilitar que los/as empleados/as tengan articulada su vida laboral con la
familiar y personal a través de la reduccion de los tiempos invertidos en
desplazamientos.

« Difundir la existencia de esta medida.

 Dar prioridad a las personas trabajadoras que tengan un menor y/o dependiente
a su cargo, siempre y cuando dicha situacién sea previamente acreditada, las
caracteristicas del puesto de trabajo en cuestion sean susceptibles a la
aplicacion de la medida y se den las condiciones de ratio y/u organizativas
necesarias.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Seleccién y Desarrollo, Direcciones
de los Servicios y Departamentos, asi como puestos de direccion y coordinacion
de los distintos centros y servicios gestionados.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadores/as que solicitan acceder al uso de esta medida.

* Numero de trabajadores/as que acceden al uso de esta medida.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar y personal.

Ampliar dos meses, o cuatro en el caso de nacimientos multiples, la duracion de
la reserva del puesto de trabajo por excedencia para el cuidado de un/a hijo/a
menor de tres afios establecida (y limitada hasta el dia antes de que el/la menor
cumpla tres afios) por el convenio de aplicacion.

 Posibilitar que los/as empleados/as puedan encargarse durante mas tiempo del
cuidado de un/a hijo/a menor de tres afios manteniendo la reserva de su puesto
de trabajo.

« Difundir la existencia de esta medida.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadores/as que disfrutan un periodo de excedencia por cuidado
de un/a hijo/a menor de tres afos superior al establecido por el convenio de
aplicacion.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar.

Posibilitar el disfrute acumulado del permiso por lactancia.

» Conceder la acumulacion del permiso por lactancia siempre y cuando se den
las condiciones de ratio y/u organizativas necesarias.

+ Difundir la existencia de esta medida.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

Verificable en http://www.boe.es
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Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 10.

Objetivos.

Acciones.
Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 11.
Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.
Resultados
esperados.

Medida 12.

Objetivos.

Acciones.

Responsabiles.
Destinatarios.

Calendario.

» Numero de trabajadores/as que solicitan el disfrute acumulado del permiso por
lactancia.

* Numero de trabajadores/as que disfrutan el permiso por lactancia de forma
acumulada.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar.

Posibilitar el disfrute de los dias de asuntos propios, que podran ser acumulados,
para atender el cuidado de un familiar dentro del primer grado de
consanguinidad o afinidad, por razén de enfermedad muy grave
(fehacientemente acreditada).

» Conceder el disfrute acumulado de los dias de asuntos propios para atender a
familiares de primer grado con enfermedad muy grave siempre y cuando se den
las condiciones de ratio y/u organizativas necesarias.

Para poder acceder al disfrute de esta medida se considerara enfermedad muy
grave aquella que con tal caracter asi se determine por el facultativo en el
correspondiente informe médico o justificante expedido al efecto.

+ Difundir la existencia de esta medida.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales.

Totalidad de la plantilla.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadores/as que solicitan el disfrute de los dias de asuntos
propios de forma acumulada para atender el cuidado de un familiar enfermo
muy grave.

» Numero de trabajadores/as que disfrutan los dias de asuntos propios de forma
acumulada para atender el cuidado de un familiar enfermo muy grave.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar por enfermedad muy grave.

Realizar una campafia de sensibilizacién sobre los derechos como padres o
madres a utilizar los permisos establecidos en materia de conciliacién.

» Promover la corresponsabilidad familiar para favorecer la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal de los/as empleados/as.

 Elaborar una comunicacién especifica para cada género con la finalidad de:

— Recordar a los hombres sus derechos como padres a utilizar los permisos
establecidos en materia de conciliacion.

— Informar a las mujeres de la posibilidad de ceder a los padres el disfrute de
Sus permisos como madres.

Departamento de Recursos Humanos-Area de Relaciones Laborales.

Totalidad de la plantilla.

Un afio después de la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

» Comunicacion especifica para los hombres realizada.

» Comunicacion especifica para las mujeres realizada.

Favorecer que los/as trabajadores/as puedan atender situaciones de necesidad
familiar a través de la corresponsabilidad familiar.

Trabajar para que Asispa logre la concesiéon del distintivo «lgualdad en la
Empresay.

» Aplicar medidas y politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito laboral a través de la implementaciéon de las medidas
integradas en el presente Plan de Igualdad.

» Elaborar la memoria relativa a la candidatura de la entidad, asi como los anexos
requeridos para participar en la convocatoria del distintivo.

Departamento de Recursos Humanos.

Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras, administraciones,
organizaciones empresariales, sindicatos y demas agentes sociales.

Desde la firma del Plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de  » Numero de convocatorias del distintivo en las que Asispa participa.

seguimiento. » Concesion del distintivo «Igualdad en la Empresa».
Resultados Alcanzar el nivel de excelencia requerido en materia de igualdad para que la
esperados. entidad sea merecedora del distintivo «lgualdad en la empresa».

Comunicacion e imagen.

La comunicacion es un instrumento fundamental para lograr la socializaciéon del valor
de la igualdad entre las personas trabajadoras que conforman nuestra entidad, ya que
pone de manifiesto el compromiso de Asispa con la igualdad, y refleja transparencia y
equidad, pues al informar sobre las medidas y planes, se declara implicitamente que toda
la plantilla tiene los mismos derechos y obligaciones en dicha materia.

Objetivo especifico.

Continuar transmitiendo la importancia de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres a la totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras, administraciones,

organizaciones empresariales, sindicatos y demas agentes sociales.

Medidas.
Medida 1. Evitar la discriminacion por razén de género de toda la documentacion y canales
de comunicacion de la entidad.
Objetivos.  Eliminar sesgos o preferencias por uno u otro género de todos los documentos
y comunicaciones de Asispa.
Acciones. « Evitar el lenguaje sexista y utilizar lenguaje no discriminatorio para no introducir

Responsabiles.

Destinatarios.

sesgos ni preferencias por uno u otro género.

* Incluir ambos géneros en los titulos y nomenclaturas utilizadas.

« Evitar cuestiones de contenido personal (sexo, estado civil, nimero de hijos/as,
etc.) en los documentos utilizados.

» Garantizar que, en caso de utilizar dibujos o fotografias, ambos géneros
apareceran representados.

* Revisar el lenguaje utilizado en los documentos internos de la entidad y eliminar
el lenguaje sexista en caso de ser detectado.

Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Comunicaciéon y
Relaciones Publicas.

Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras, administraciones,
organizaciones empresariales, sindicatos y demas agentes sociales.

Calendario. Durante la vigencia del Plan.

Presupuesto. No requiere presupuesto.

Indicadores de * Niumero de documentos y comunicaciones que utilizan lenguaje no

seguimiento. discriminatorio sobre el total de documentos y comunicaciones realizadas.

Resultados Garantizar la neutralidad en todos los documentos y comunicaciones realizadas

esperados. por la entidad.

Medida 2. Reservar en la Intranet de Asispa un espacio destinado a la igualdad de
oportunidades.

Objetivos. » Mantener actualizada la informacién publicada en el Portal del Empleado sobre
la igualdad de oportunidades y de trato.

Acciones. » Publicar la documentacion de la entidad relacionada con la igualdad de

Responsables.

Destinatarios.

oportunidades (Planes de Igualdad, Compromiso de la Direccion...).

» Actualizar la informacion relativa a los principios y politicas de Asispa en
materia de igualdad.

+ Difundir la existencia del agente de igualdad en la entidad.

Departamento de Recursos Humanos, Departamento de Comunicacion y
Relaciones Publicas y Departamento Tecnoldgico.

Totalidad de la plantilla.

Verificable en http://www.boe.es
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Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 3.

Objetivos.

Acciones.
Responsabiles.

Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 4.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 5.

Objetivos.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de documentos y comunicaciones sobre igualdad publicadas en el
Portal del Empleado.

» Numero de actualizaciones de documentos y comunicaciones sobre igualdad
publicadas en el Portal del Empleado.

« Difusion realizada sobre la existencia del agente de igualdad en la entidad.

Garantizar el acceso por parte de la plantilla a los documentos y comunicaciones
sobre igualdad de oportunidades realizadas por la entidad.

Informar a las Administraciones Publicas, los proveedores y empresas o entidades
colaboradoras de nuestro compromiso con la igualdad de trato y oportunidades.

» Garantizar que las Administraciones Publicas, proveedores y empresas o
entidades que trabajan con Asispa conocen nuestro compromiso con la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

» Comunicar a nuestros colaboradores el compromiso de la entidad con la igualdad
de trato y oportunidades.

Departamento de Recursos Humanos, Departamento de Compras y Departamento
de Comunicacioén y Relaciones Publicas.

Administraciones Publicas, proveedores y empresas o entidades colaboradoras.

Desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

* Numero de informaciones realizadas, clasificadas segun su tipologia (contacto
directo, telefénico o correo electrénico), sobre el total de Administraciones
Publicas, proveedores y empresas o entidades colaboradoras.

Favorecer la colaboracién con empresas y entidades sensibilizadas en materia de
igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

Habilitar un buzon de sugerencias (fisico y/o electronico) respecto a la igualdad de
oportunidades en Asispa.

 Posibilitar que los/as trabajadores/as de la entidad pueden expresar sus dudas,
opiniones y sugerencias sobre cuestiones relativas a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

+ Difundir la existencia del buz6n de sugerencias.

* Potenciar el uso del mismo.

* La Comision de Igualdad revisara y analizara semestralmente las sugerencias,
dudas o quejas recibidas.

» La Comision de Igualdad informara a la Comisiéon de Seguimiento del Plan de
Igualdad del analisis realizado de las sugerencias, dudas o quejas recibidas.

Comisién de Igualdad y Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas.

Totalidad de la plantilla.

Desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de sugerencias, dudas o quejas recibidas.

» Numero de informaciones realizadas a la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

* Numero de sugerencias de los/as empleados/as implantadas en el Plan de
Igualdad.

Favorecer la comunicacion con los/as trabajadores/as sobre cuestiones
relacionadas con la igualdad.

Realizar acciones de comunicacién sobre tematicas recogidas en el Plan de
Igualdad.

» Posibilitar la reflexion, en clave de género, sobre diversidad e inclusion social,
discapacidad, corresponsabilidad familiar®, usos de los tiempos dedicados al
trabajo fuera de casa y al cuidado y/o atencidn de nifios y/o personas
dependientes por parte de los hombres y las mujeres, violencia de género, etc.

Verificable en http://www.boe.es
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Acciones. » Realizar al menos dos campafas anuales a lo largo de la vigencia del Plan
sobre temas recogidos en el mismo.
» Celebrar el Afio de la corresponsabilidad familiar en Asispa, el cual englobara
las siguientes acciones especificas:
— Organizar el | Certamen de Asispa en torno a dicha tematica:
Concurso de disefio de un poster para concienciar sobre la importancia de la
corresponsabilidad familiar.
— Disefiar un poster para divulgar la celebracion del Afio de la corresponsabilidad
familiar en la entidad, asi como el | Certamen organizado en torno a dicha
tematica.
— Clausurar el Afio con el Acto de entrega de premios del | Certamen.
* Incluir en todas las acciones formativas realizadas por la entidad una pildora
informativa, eminentemente grafica, sobre corresponsabilidad familiar y
estereotipos de género que incluya el poster ganador del | Certamen celebrado
durante el Afio de la corresponsabilidad familiar.
Responsables. Comision de Igualdad y Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas.
Destinatarios. Totalidad de la plantilla.
Calendario. Un afio después de la firma del Plan.
Presupuesto. Requiere presupuesto.
Indicadores de * Numero de campafias anuales realizadas.
seguimiento. * Poster realizado.
« | Certamen sobre corresponsabilidad familiar en Asispa realizado.
» Entrega de premios sobre corresponsabilidad familiar realizada.
+ Clausura del Afio de la corresponsabilidad familiar en Asispa realizada.
» Numero de acciones formativas realizadas que incluyen una pildora informativa
sobre corresponsabilidad familiar y estereotipos de género.
Resultados Favorecer la sensibilizacion sobre temas relacionados con la igualdad de
esperados. oportunidades, asi como el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de
cuidado de familiares para evitar la perpetuacion de los estereotipos de género.
Medida 6. Difundir la firma del Il Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencion y el
tratamiento del acoso en Asispa.
Objetivos. » Garantizar que los/as trabajadores/as de la entidad estén informados/as de la firma
del Il Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso.
Acciones. » Comunicar la firma del Il Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencién y
el tratamiento del acoso al comité de empresa y a los mandos intermedios.
« Facilitar a las nuevas incorporaciones un documento con informacion de interés
en el que se informe de la existencia del Il Plan de Igualdad y el Protocolo para
la prevencion y el tratamiento del acoso.
» Publicar en la pagina web de la entidad una noticia sobre la firma del Il Plan de
Igualdad y el Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso.
Responsables. Comisién de Igualdad y Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas.
Destinatarios. Totalidad de la plantilla.
Calendario. Desde la firma del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de * Numero de comunicaciones realizadas al comité de empresa y a los mandos
seguimiento. intermedios.
» Numero de nuevas incorporaciones a las que se les ha facilitado el documento
con informacion de interés en el que se informa de la existencia del Il Plan de
Igualdad y el Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso.
» Publicacion de la noticia en la pagina web de Asispa realizada. 8
Resultados Favorecer que los/as trabajadores/as conozcan el Plan de Igualdad y el Protocolo §
esperados. para la prevencion y el tratamiento del acoso para iniciar el procedimiento en < %
caso de necesidad. e
© &
5 La corresponsabilidad familiar podria definirse como la «asuncién equitativa por parte de hombres y § E
mujeres de las responsabilidades, derechos, deberes y oportunidades asociados al ambito de lo doméstico, la < $
familia y los cuidados». Instituto de la Mujer (2008). De la conciliacién a la corresponsabilidad: buenas practicas "'oJ ks
y recomendaciones (p. 86). Descargado el 13 de febrero de 2015 de http://www.inmujer.gob.es/observatorios/ ”.2 »E
observlgualdad/estudiosInformes/docs/010-conciliacion.pd 33
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Victimas de violencia de género.

Asispa facilita la incorporacion e integracion en su plantilla de mujeres victimas de
violencia de género, tengan o no acreditada la condicion de victima de violencia de género,
ya que su insercion laboral es uno de nuestros objetivos a nivel organizacional.

Obijetivo especifico.

Posibilitar la insercién o reinsercion laboral de mujeres victimas de violencia de género,
tengan o no acreditada dicha condicion.

Medidas.

Medida 1.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Medida 2.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.
Indicadores de
seguimiento.

Facilitar orientacion laboral a mujeres victimas de violencia de género en
situacion de desempleo.

» Promover la insercion o reinsercion laboral de mujeres victimas de violencia de
género.

» Acoger a las mujeres victimas de violencia de género en busqueda de empleo.

» Evaluar su perfil y asesorar sobre las posibles acciones formativas a realizar

para posibilitar el acceso a un puesto de trabajo acorde al mismo.

Colaborar con otras entidades que trabajan por la integracién laboral de

mujeres victimas de violencia de género.

Departamento de Recursos Humanos — Area de Seleccién y Desarrollo.

Mujeres victimas de violencia de género en situacion de busqueda de empleo.

Durante la vigencia del Plan.

No requiere presupuesto.

* Numero de mujeres victimas de violencia de género (con acreditacion) que
reciben orientacion laboral.

* Numero de mujeres victimas de violencia de género (sin acreditacién) que
reciben orientacion laboral.

Posibilitar el acceso al empleo de mujeres victimas de violencia de género
independientemente de que tengan o no acreditada dicha condicion.

Facilitar asesoramiento legal a trabajadoras de la entidad victimas de violencia
de género.

» Proporcionarles informacion sobre las medidas establecidas por la ley para
darles proteccion, los derechos y ayudas a los que tienen acceso, los recursos
de atencion, emergencia, apoyo y recuperacion integral existentes, asi como la
manera de acceder a los mismos.

» Acoger a las trabajadoras de la entidad que sufren malos tratos por parte de su
pareja.

« Dar informacion sobre sus derechos laborales, asi como a la informacion, a la
asistencia social integral y a la asistencia juridica gratuita.

» Asesorar sobre las posibles actuaciones que pueden emprender.

» Colaborar con otras asociaciones o entidades que prestan asistencia juridica a
mujeres victimas de violencia de género.

 Facilitar, en la medida de lo posible, tanto el cambio de actividad dentro de la
entidad como, en caso de ser necesario, el traslado territorial de la trabajadora.

Departamento de Recursos Humanos — Area de Relaciones Laborales.

Trabajadoras de Asispa victimas de violencia de género.

Desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de trabajadoras victimas de violencia de género (con acreditacion) que
reciben asesoramiento legal.

» Numero de trabajadoras victimas de violencia de género (sin acreditacion) que
reciben asesoramiento legal.

» Numero de trabajadoras victimas de violencia de género (con o sin acreditacion)
con adaptacion al puesto de trabajo.

Verificable en http://www.boe.es
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Resultados Favorecer la recuperacion integral de las trabajadoras de la entidad victimas de
esperados. violencia de género.
Medida 3. Trabajar para que Asispa se una a la Red de Empresas por una Sociedad Libre de
Violencia de Género.
Objetivos. + Colaborar en la sensibilizacion de la sociedad frente a la violencia de género.
* Promover la insercién o reinsercion laboral de las victimas.
Acciones. » Analizar y proponer a la Direccién General formar parte de la Red de Empresas

por una Sociedad Libre de Violencia de Género.
» Realizar los tramites necesarios para unirse a la Red.

Departamento de Recursos Humanos.

Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras, administraciones, organizaciones
empresariales, sindicatos y demas agentes sociales.

Responsables.
Destinatarios.

Calendario. Desde la firma del Plan.
Presupuesto. No requiere presupuesto.
Indicadores de  + Unidén a la Red de Empresas por una Sociedad Libre de Violencia de Género.
seguimiento. * Numero de mujeres contratadas victimas de violencia de género (con
acreditacion).
*» Numero de mujeres contratadas victimas de violencia de género (sin
acreditacion).
Resultados Contribuir en la recuperacioén integral de las victimas de violencia de género,
esperados. posibilitando su independencia econdmica, a través de la contratacién en Asispa.

Diversidad e inclusion social.

Asispa actualmente esta centrada en la busqueda activa de la diversidad, por el valor
afadido que la misma implica, la cual s6lo puede obtenerse mediante una adecuada
gestion de las caracteristicas y competencias individuales de las personas trabajadoras.

Bajo esta perspectiva, ante la necesidad de cubrir a través de seleccién externa cualquier
vacante existente en la entidad, siempre que es posible, se da prioridad a candidatos/as con
discapacidad certificada igual o superior al 33 % o pertenecientes a colectivos desfavorecidos
(victimas de violencia de género tengan o no acreditada dicha condicion, personas en
situacion de exclusion social, parados/as de larga duracion, etc.) que, por diferentes motivos,
encuentran mayores dificultades para acceder a un puesto de trabajo.

Como muestra del trabajo desempefiado por Asispa para facilitar la incorporacién al
mercado laboral de personas en situacion de vulnerabilidad, a continuacién se detalla el
reconocimiento recibido durante el pasado ano:

Fundacién La Caixa: Asispa ha sido una de las cuatro organizaciones galardonadas
por los Premios Incorpora Comunidad de Madrid de la Obra Social La Caixa. Este premio
reconoce la labor realizada por la integracion laboral de colectivos vulnerables en el marco
de la responsabilidad social corporativa.

Fundacién Integra: Este galardon reconoce la labor llevada a cabo por la entidad
mediante la realizacion de mas de cien contrataciones derivadas de la Fundacion desde el
inicio de la colaboracion, ofreciendo oportunidades laborales a personas en situaciones
vulnerables.

Objetivo especifico.

Facilitar la incorporacion al mercado laboral de personas en situacion de vulnerabilidad.

Medidas.
Medida 1. Firmar el Charter para la Diversidad.
Objetivos. » Manifestar el compromiso de Asispa con el principio de igualdad y derecho a la

inclusion.
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Acciones.

Responsables.
Destinatarios.

Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

» Analizar y proponer a la Direccion General la firma del Charter para la
Diversidad.

* Actualizar el Charter transcurridos dos afios de la firma del mismo.

Direccion de Recursos Humanos y Direccion General.

Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras, administraciones,
organizaciones empresariales, sindicatos y demas agentes sociales.

Seis meses desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

 Firma realizada.

» Numero de difusiones realizadas del logotipo del Charter, del link a la firma del
Charter y del Modelo de Nota de Prensa para la difusion del compromiso a
nivel interno y externo.

* Numero de evaluaciones realizadas con el programa de autoevaluacion
especifico para valorar la situacién de la entidad en su compromiso con el
Charter.

Respetar la normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades y
antidiscriminacion fomentando la integracion de la diversidad en nuestra
plantilla.

Para continuar avanzando en la consecucién de los objetivos generales y establecidos
en el presente Plan se acuerda crear la figura de Agente de Igualdad.

Objetivo especifico.

Velar por el cumplimiento de la perspectiva de igualdad de oportunidades y de género
en la organizacion.

Medidas.

Medida 1.

Objetivos.

Acciones.

Responsables.
Destinatarios.
Calendario.
Presupuesto.

Indicadores de
seguimiento.

Resultados
esperados.

Designar una persona para velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro
del organigrama de la entidad.

» Detectar y analizar las posibles necesidades para continuar avanzando en la
sélida integracion de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacion.

» Disefar, proponer y evaluar medidas en materia de igualdad de oportunidades.

» Sensibilizar sobre la necesidad de integrar la perspectiva de género en el dia
a dia de la organizacion.

« ldentificar ayudas y/o subvenciones para fomentar la igualdad de oportunidades
en las organizaciones.

» Elaborar protocolos sobre el uso de lenguaje no discriminatorio en los
documentos y publicaciones de la entidad.

» Garantizar la aplicacién de la normativa relativa a la Igualdad de oportunidades
en las organizaciones.

Direccion de Recursos Humanos.

Totalidad de la plantilla.

Seis meses desde la firma del Plan.

No requiere presupuesto.

» Numero de medidas propuestas para favorecer la igualdad efectiva en la
organizacion.

* Numero de acciones realizadas para sensibilizar sobre la perspectiva de
género.

» Numero de ayudas y/o subvenciones identificadas en materia de igualdad.

» Numero de protocolos elaborados sobre el uso de lenguaje no discriminatorio.

» Grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Il Plan de Igualdad.

Seguir avanzando en el cumplimiento de la perspectiva de igualdad de
oportunidades y de género en la entidad.

Verificable en http://www.boe.es
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5. Seguimiento
Constitucion de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

Se creara una Comision de Seguimiento de Igualdad que realizara las evaluaciones
oportunas para determinar el grado de cumplimiento y consecucion de objetivos integrados
en el presente Plan de Igualdad. Dicha Comisidon se constituira en un maximo de un mes
a partir de la firma del 1l Plan de Igualdad de Asispa.

Composicion.

La Comisiéon de Seguimiento estara compuesta con caracter paritario por cuatro
representantes de la parte empresarial y cuatro representantes de los sindicatos firmantes
mas representativos de la entidad a nivel estatal.

Se facilitara a la Comisién, previamente a la reunién de seguimiento y con tiempo
suficiente (quince dias de antelacion), la informacién estadistica relativa al diagnéstico de
la situacion de la plantilla, desagregada por sexo, servicio y categoria, comprometiéndose
ésta a tratarla con total confidencialidad y a utilizarla Unica y exclusivamente en la
implantacion de este Plan.

Funciones.
Las funciones de la Comisién de Seguimiento son:

Realizar el seguimiento del cumplimiento de las acciones acordadas.

Proponer posibles ajustes o medidas correctoras, si fuera necesario, a lo largo de la
vigencia del Plan.

Recoger las sugerencias y quejas del personal, de los representes legales de los
trabajadores y de la direccién de la entidad para analizar y proponer soluciones.

Elaborar un informe anual donde se valorara la situacion real de la organizacion.

Funcionamiento.

La Comisiéon de Seguimiento se reunira anualmente, con caracter ordinario. No
obstante, podran celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de cualquiera de las
partes, para evaluar la implantacion del Plan, su cumplimiento, sus desviaciones y, en su
caso, proponer la incorporacion de nuevos objetivos y estrategias a seguir para el
cumplimiento de los mismos.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO EN ASISPA
I. Objeto y alcance

La implantacién y divulgacion del presente Protocolo tiene como principal objetivo
implantar en la Organizacion la sistematica adecuada para prevenir, evitar y erradicar en
su caso el acoso laboral, sexual o por razén de sexo; determinando aquellas actuaciones
gue sean necesarias para su prevencion, deteccién y normalizacién, facilitando a los
trabajadores el procedimiento adecuado para presentar sus denuncias.

El Protocolo regulado en el presente procedimiento solo sera de aplicacion cuando
tanto acosado como acosador sean trabajadores de la entidad.

En el caso de que este hecho sea producido por parte del usuario o en su entorno, la
empresa tomara las medidas necesarias para que de inmediato y sin dilacion se erradique
el riesgo.

Asispa considera:

1. Que el acoso en el trabajo contamina el entorno laboral, y puede tener un efecto
negativo sobre la salud, el bienestar, la confianza, la dignidad y el rendimiento de las
personas que lo padecen.
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2. Que toda la plantilla de Asispa debe contribuir a garantizar un entorno laboral en
el que se respete la dignidad de las personas.

3. Que el acoso en el trabajo es un comportamiento indebido, por lo que la entidad
en su conjunto debe actuar frente al mismo, al igual que hace con cualquiera otra forma de
comportamiento inadecuado y que incumbe a toda la plantilla la responsabilidad de cumplir
con las disposiciones del presente protocolo.

4. Que el acosoy las falsas denuncias de acoso en el trabajo son una manifestacién
de intimidacion intolerable.

Asispa declara:

1. Que esta expresamente en contra y no permite situaciones de acoso en el trabajo,
con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora en la situacién
denunciada.

2. Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a iniciar el presente
procedimiento si el hecho se produce.

Il. Definiciones
A los efectos del presente protocolo, se entiende como:
A) Acoso laboral o0 mobbing.

Se considera acoso psicoldgico en el trabajo cualquier situacién en la que una persona
0 un grupo de personas ejercen una violencia psicoldgica de forma sistematica y recurrente
y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo o en
conexion con el mismo.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y
prolongadas, tiene por finalidad destruir las redes de comunicacién de la victima, destruir
su reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar
deliberadamente las condiciones de trabajo de la persona agredida, produciendo un dafio
progresivo y continuo a su dignidad para lograr que finalmente esa persona o personas
abandonen su puesto de trabajo.

Esta violencia psicoldgica atenta contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de una persona.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicolégico se pueden
resumir en:

1. Intencién de danar: existencia real de una finalidad lesiva de la dignidad profesional
y personal.

2. Conducta sistematica.

3. Persistencia en el tiempo.

4. Vulneracion de los derechos fundamentales de la persona.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

a) Acoso Moral Descendente: aquel en que la persona acosadora ocupa un cargo
superior al de la victima.

b) Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

c) Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior
al de la victima.

B) Acoso sexual.

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

Verificable en http://www.boe.es
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Aunque, generalmente, el acoso no se concibe como algo esporadico sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento, un unico episodio de la suficiente gravedad
puede ser constitutivo de acoso sexual.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso sexual se pueden resumir en:

Solicitud: Entendida como «iniciativa de solicitud» relativa al sexo.

Rechazo: Que a la propuesta le siga una reaccion de rechazo. Basta la negativa a la
propuesta de cualquier modo y por cualquier cauce.

Insistencia en la conducta o hecho aislado de la suficiente gravedad.

Asimismo, el condicionamiento de un derecho o de una posibilidad de conseguir un
derecho o una mejor situacion, a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razdn de sexo se considerara también acto de discriminacion por
razén de sexo.

C) Denuncia falsa.

Se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccion del
procedimiento, resulte que concurren simultdneamente los siguientes dos requisitos:

a) Que carezca de justificacion y fundamento y

b) Que su presentacién se haya producido con mala fe por parte de la persona
denunciante o con el Unico fin de dafar a la persona denunciada (acoso inverso) en los
mismos términos descritos en las definiciones anteriores.

Actuacion ante una situacion
Ill.  Procedimiento de actuacion
Legitimados para iniciar el procedimiento.

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, lo podra poner en
conocimiento del Area de Relaciones Laborales de dicho Departamento.

Asimismo, lo podra denunciar ante cualquier miembro de la representacién legal de los
trabajadores o de la Comision de lIgualdad, quien inmediatamente lo pondra en
conocimiento de Recursos Humanos.

Requisitos de la comunicacion.

La denuncia debera formularse por escrito, se podra utilizar el Anexo | o un escrito que
contenga la informacion detallada en el siguiente punto.
La denuncia debera contar al menos con la siguiente informacion:

Los datos de identificacion de la persona que denuncia

Descripcién de los hechos, con indicacion de fechas y demas circunstancias
relevantes.

Identificacion de la/s personal/s que presuntamente esta/n cometiendo el acoso.

Identificacion de los testigos de las situaciones de acoso en su caso.

Aportacion de pruebas documentales si las hubiera.

La denuncia debera ir firmada y fechada.
No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las
denuncias anénimas.

Comision Antiacoso.

Se constituira una Comision compuesta por las representaciones sindicales mas
representativas firmantes del Plan de Igualdad a razén de dos miembros cada parte,
empresarial y social.

En la persona designada por el Area de Relaciones Laborales recaera el rol del
instructor del expediente.

Verificable en http://www.boe.es
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Procedimiento informal.

El Departamento de Relaciones Laborales acusara inmediatamente recibo de dicha
denuncia y daran traslado de la misma a las personas integrantes de la Comision
Antiacoso.

No podra participar en la instruccion del expediente ninguna persona afectada por
relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacion jerarquica inmediata respecto de la persona denunciante o de la persona
denunciada.

El instructor del expediente realizara un primer contacto con la persona denunciante
en el plazo maximo de 5 dias naturales siguientes a su recepcion.

A través de dicho primer contacto el instructor y la persona denunciante realizaran un
analisis conjunto sobre los hechos denunciados, tras lo cual la persona denunciante se
ratificara o no en la denuncia.

Una vez ratificada la denuncia, el instructor:

Ofrecera al trabajador/a afectado/a la posibilidad de tratar de resolver el problema a
través de la mediacién. Se trata de intervenir de manera agil, donde de una manera
confidencial, sencilla y discreta se puedan plantear soluciones.

En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacién, las actuaciones del
instructor se centrarian en una sola entrevista con la persona denunciada y otra con la
persona afectada, con la finalidad de mediar en el proceso, a través de consejos y
propuestas practicas de solucion a ambas partes. El instructor valorara la conveniencia de
celebrar una reunion conjunta.

El instructor redactara una breve acta con las conclusiones alcanzadas en la
mediacion:

* Recabara de la persona afectada el consentimiento expreso y por escrito para poder
acceder a cuanta informacion sea precisa para la instruccion del procedimiento.

» Se informara a la persona afectada que la informacion a la que tengan acceso el
equipo instructor en el curso de la instruccién del procedimiento y las actas que se
redacten, seran tratadas con caracter reservado y seran confidenciales, excepto en el caso
de que deban ser utilizadas por la empresa en un procedimiento judicial o administrativo.

» Podra acordar, desde esta fase inicial, la adopcion de medidas cautelares, en
aquellos casos en que las circunstancias lo aconsejen.

» Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que
se determinen.

* No acuerdo: el procedimiento informal de mediacion se convierte en el paso previo
al inicio del procedimiento formal.

Las actuaciones preliminares y mediacién tendran una duraciéon maxima de 10 dias
naturales. No obstante, el instructor podra determinar la ampliacion del plazo en casos
excepcionales.

Intervencion formal.
1. Inicio: La intervenciéon formal se iniciara:

Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de mediacion.
Cuando la mediacién se haya producido pero no se haya solventado el problema.

2. Actuaciones: La Comision Antiacoso establecera el plan de trabajo, atendiendo a
las siguientes pautas:

Valorara nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar
a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion.

Recabara cuanta informacién considere precisa acerca del entorno de las partes
implicadas.
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Determinara las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente
a las propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.
Llevara a cabo las entrevistas, para lo cual:

» Recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por escrito para
poder acceder a la informacién que sea precisa para la instruccion del procedimiento de
investigacion.

 Informara a las personas entrevistadas de que la informacion a la que tenga acceso
en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas que se redacten seran tratadas
con caracter reservado y confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por
la entidad en un procedimiento judicial o administrativo.

» Advertira a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es confidencial,
tanto por su parte como por parte de las personas que instruyen el procedimiento, por lo
que se les indicara que no deberan revelar a nadie el contenido de la entrevista.

Determinara las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento para su
obtencion y practicara las pruebas que se determinen custodiando debidamente las mismas.

La Comision informara del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente
implicadas y podra contar con la colaboracion de otras personas para el desarrollo de las
actuaciones.

La intervencion formal tendra una duracién maxima de 15 dias naturales. No obstante,
la comisién podra determinar la ampliacién del plazo en casos excepcionales.

Resolucion.

Una vez finalizada la instruccion, la comision, en un plazo de 7 dias naturales,
redactara un informe final de conclusiones en el que se propondran las medidas a adoptar.

Dicho informe se elevara a la Direccion de Asispa.

Asispa adoptara las medidas correctivas que estime oportunas, las cuales seran
comunicadas a las partes implicadas y que consistiran en:

Medidas disciplinarias a la persona acosadora o a la persona que haya presentado
falsa denuncia.

Ayuda psicoldgica a las personas afectadas.

Cualquier otra que se considere conveniente.

Archivo del caso.

El presente procedimiento se aplicara con independencia de las acciones legales que
la persona denunciante pueda interponer ante cualquier instancia administrativa o judicial.
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