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) NUMERO 3.078
JUZGADO DE LO SOCIAL NUMERO CUATRO DE
GRANADA

Autos nimero 95/20
EDICTO

D2 Maria Dolores Hernandez Burgos, Letrada de la
Administracién de Justicia del Juzgado de lo Social nu-
mero Cuatro de Granada,

HACE SABER: Que en los autos seguidos en este

Juzgado bajo el nUmero 95/2020 a instancia de la parte
actora D2 Maria Isabel Trapero Fernandez contra Tinto-

rerias Garci, S.L., y FOGASA sobre despidos/ceses en
general, donde las partes podran tener conocimiento
integro del acto, se ha dictado sentencia de fecha
16.7.20 del tenor literal siguiente:

Y para que sirva de notificaciéon al demandado Tinto-
rerias Garci, S.L., actualmente en paradero descono-
cido, expido el presente para su publicacién en el Bole-
tin Oficial de la Provincia, con la advertencia de que las
siguientes notificaciones se haran en estrados, salvo las
que deban revestir la forma de auto, sentencia, o se
trate de emplazamientos.

Granada, 23 de julio de 2020.-La Letrada de la Admi-
nistracion de Justicia (firma ilegible).
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NUMERO 2.976
JUNTA DE ANDALUCIA

DELEGACION TERRITORIAL DE EMPLEO,
FORMACION, TRABAJO AUTONOMO, ECONOMIA,
CONOCIMIENTO, EMPRESAS Y UNIVERSIDAD.
GRANADA

Convenio colectivo del sector de industrias de la
construccioén y obra publica

RESOLUCION de 22 de julio de 2020, de la Delega-
cion Territorial de Granada de la Consejeria de Empleo,
Formacion y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalu-
cia por la que se acuerda el registro, depdsito y publica-
cion del Acuerdo de la Comision Paritaria del Convenio
Colectivo del Sector de Industrias de la Construcciéon y
Obra Publica, sobre establecimiento de distintas posibi-
lidades para la recuperacién de las horas del permiso
retribuido del R.D.L. 10/2020, de 29 de marzo,

VISTO el texto del acuerdo de la Comisién Paritaria
del Convenio Colectivo del Sector de Industrias de la
Construccién y Obra Publica, sobre establecimiento de
distintas posibilidades para la recuperacién de las horas
del permiso retribuido del R.D.L. 10/2020, de 29 de
marzo (con codigo de convenio n? 18000115011982),
adoptado entre la representacion de los empresarios y
de los trabajadores, presentado el dia 16 de julio de
2020 ante esta Delegacién Territorial, y de conformidad
con el articulo 90 y concordantes del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depésito de convenios y acuerdos colectivos de tra-
bajo, y demés disposiciones legales pertinentes, esta
Delegacién Territorial de la Consejeria de Empleo, For-
macion y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia,

ACUERDA:
PRIMERO. Ordenar la inscripcién del citado Acuerdo
en el mencionado Registro de esta Delegacion Territorial.

SEGUNDO. Disponer la publicacién del indicado
texto en el Boletin Oficial de la Provincia.

Granada, 23 de julio de 2020.-La Delegada Territorial,
Virginia Fernandez Pérez.

CONVENIO COLECTIVO PARA LAS INDUSTRIAS DE
LA CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS DE GRA-
NADA Y PROVINCIA

COMISION NEGOCIADORA

ACTA NUMERO 3/2020

En Granada, siendo las 17:30 horas del dia 14 de julio
del ano 2020, se retinen, telematicamente, los Sres./as.
a continuacion relacionados, todos ellos miembros de
la Comisién Negociadora firmante del calendario labo-
ral para el ano 2020, del Convenio arriba indicado, con
el siguiente

ORDEN DEL DiA

I. Adopcién de acuerdo de recomendaciones, esta-
bleciendo distintas posibilidades a las empresas vy tra-
bajadores del sector, para la recuperacion de las horas
del permiso retribuido del R.D.L. 10/2020.

Asistentes:

-Por U.G.T.:

Francisco José Ruiz-Ruano Ruiz

- Por ACP GRANADA:

Azucena Rivero Rodriguez

Francisco Martinez-Canavate

PRIMERO. El pasado 14 de marzo de 2020, el Go-
bierno de Espana declar6 el Estado de Alarma en nues-
tro Pais, por virtud del Real Decreto 463/2020 a raiz de la
conocida como crisis del Coronavirus (Covid-19), origi-
nando una emergencia sanitaria nacional, que supuso
entre otras circunstancias, que el sector de la construc-
cidn en todas sus vertientes, se viese severamente afec-
tado por la situacién de excepcionalidad que afect6 a la
poblacién en general, al mercado de bienes y servicios,
asi como al trafico mercantil y también a todo tipo de
transacciones comerciales.

SEGUNDO. Con posterioridad, se publicé el Real De-
creto Ley 10/2020, de 29 de marzo, que vino a estable-
cer que debido a la afeccién de la pandemia del Covid
19, las personas trabajadoras por cuenta ajena que
prestaran servicios en empresas o entidades del sector
publico o privado y cuya actividad no hubiera sido para-
lizada como consecuencia de la declaraciéon de estado
de alarma establecida por el Real Decreto 463/2020, de
14 de marzo, disfrutarian de un permiso retribuido recu-
perable, de caracter obligatorio, entre el 30 de marzo y
el 9 de abril de 2020, ambos inclusive. Conservando el
derecho a la retribucién que les hubiera correspondido
de estar prestando servicios con caracter ordinario.

TERCERO. En relacién a lo anteriormente argumen-
tado, las partes firmantes del Acta de fecha 28 de mayo
de 2020, consideraron fundamental alcanzar un grado
6ptimo de normalizacién en el sector de la construc-
cioén, para evitar situaciones irreversibles tanto a nivel
laboral como empresarial, por todo ello acordaron en el
Acta de la fecha indicada aspectos como:

- Garantizar la seguridad de los trabajadores y traba-
jadoras del sector, aplicando todas las normas estable-
cidas en los protocolos y procedimientos de actuaciéon
frente al Coronavirus, considerando el uso de la masca-
rilla en el &mbito laboral de este sector, como equipo de
proteccion individual.

- Las partes se comprometen a la recuperacion de las
horas del permiso retribuido recuperable, una vez fina-
lice el estado de Alarma.

- Retomar el calendario laboral pactado para el afo
2020 y que fue modificado de forma excepcional el 26
de marzo por esta Comisién Negociadora. La aplicacién
del mismo serd a partir del dia 25 de mayo del presente,
al considerar que legislativamente se han dado los pa-
sos oportunos, para una normalizacién progresiva de
las condiciones laborales.



B.O.P. nimero 121 ]

Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 [

Pagina 3

- La recuperacién de las horas correspondientes al
permiso retribuido impuesto por el R.D.L. 10/2020, tiene
como fecha limite el dia 31 de diciembre de 2020, por
mandato del art. 3.1 de dicha norma.

CUARTO. Ala vista de lo expuesto y con la finalidad de
orientar a las empresas del sector en la recuperacion de
las 7 jornadas laborales que se vieron afectadas en el ca-
lendario laboral de Granada por este motivo, la Comisién
Negociadora del convenio acuerda recomendar a em-
presas y trabajadores alcanzar acuerdos en los siguientes
términos, respetando el contenido del Real Decreto Le-
gislativo 10/2020:

19) Aplicar a dicha recuperacion, las 6 horas de ex-
ceso de jornada en cOmputo anual, establecidas en el
calendario laboral para el ano 2020.

29) Recuperar 10 horas procediendo a implementar
la jornada continuada de 7 horas, comprendida entre
los dias 3 y 14 de agosto, ambos inclusive en 1 hora,
quedando finalmente una jornada de 8 horas, es decir
de 7:00 horas a 15:00 horas.

39) A partir del mes de septiembre, se realizard 1 hora
mas de jornada diaria los 5 dias restantes (40 horas),
hasta finalizar la devolucién de los dias inhabiles, retri-
buidos y recuperables que correspondan a cada traba-
jador o trabajadora, quedando exentos de dicha recu-
peracion, las personas que no hayan disfrutado de di-
cho permiso retribuido y las que hayan sido considera-
das como servicios esenciales en sus centros.

4°) No obstante lo anterior, prevaleceran los acuerdos
que pudiesen alcanzarse entre la R.L.T. y las empresas para
la recuperaciéon de dichas horas, siempre que se ajuste a
los criterios legales establecidos en el R.D.L. 10/2020.

A fin de dar cumplimiento al Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, la Comision autoriza a D2 Eva Rodriguez
Pérez, para presentar telematicamente el presente
Acuerdo ante la Administracion competente.

Lo que firmamos en Granada en el dia y hora arriba
sefalado, y no habiendo mas asuntos que tratar, se
aprueba la presente ACTA, suscribiendo la misma to-
dos los asistentes.

JUNTA DE ANDALUCIA

NUMERO 2.970

DELEGACION TERRITORIAL DE EMPLEO, FORMACION, TRABAJO AUTONOMO, ECONOMIA, CONOCIMIENTO,

EMPRESAS Y UNIVERSIDAD. GRANADA

Plan de Igualdad de la Asociaciéon en favor de Personas con Discapacidad Intelectual San José

RESOLUCION de 22 de julio de 2020, de la Delegacion Territorial de Granada de la Consejeria de Empleo, Formacion
y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia por la que se acuerda el registro, depdsito y publicacién del Plan de
Igualdad de la Asociacion en Favor de Personas con Discapacidad Intelectual San José,

VISTO el texto del Plan de Igualdad de la Asociacion en favor de Personas con Discapacidad Intelectual San José
(con coédigo de convenio n2 18100142112020) adoptado entre la representacion de la empresa y de los trabajadores,
presentado el dia 10 de julio de 2020 ante esta Delegacién Territorial, y de conformidad con el articulo 90 y concor-
dantes del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colec-
tivos de trabajo, y demas disposiciones legales pertinentes, esta Delegacién Territorial de la Consejeria de Empleo,
Formacién y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia,

ACUERDA:
PRIMERO. Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el mencionado Registro de esta Delegacion Territorial.

SEGUNDO. Disponer la publicacion del indicado texto en el Boletin Oficial de la Provincia.

Granada, 23 de julio de 2020.-La Delegada Territorial, Virginia Fernandez Pérez.
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Asociacion en Favor de las
‘ Personas con Discapacidad Intelectual

San José

1981

PLAN DEIGUALDAD

Asociacion en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual
Fecha: 18 de septiembre de 2018

Declorada de UTILIDAD PUBUCA por C.M. de 13 de Marzo -
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Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

1.

Asociacion en Favor de 'as

capacidad Intelectual

San José

INTRODUCCION

1.1.- DEFINICIONES

1.2.- CONCEPTO Y CONTENIDO DE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS
1.3.- PRINCIPIOS RECTORES DE NUESTRO PLAN DE IGUALDAD

COMPROMISO

EL PLAN DE IGUALDAD
3.1.- RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO
3.2.- OBJETIVOS DEL PLAN
a) Objetivos a largo plazo
b) Objetivos a corto plazo
3.3.- ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES
a) Acciones implantadas
b) Acciones aimplantar
b.1) Areas de actuacion
b.2) Descripcion detallada de cada accion
3.4.- SISTEMA DE EVALUACION: Evaluacion de Resultados. Indicadores
3.5.- CALENDARIO
3.6.- PRESUPUESTO
a) Detalle del presupuesto previsto para la ejecucion del Plan
b) ;Se ha solicitado algun tipo de subvencion para la puesta en marcha del Plan?
3.7.- PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LOS Y LAS TRABAJADORAS
3.8.- COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD
3.9.- ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

4. MEDIDAS TRANSVERSALES
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San José

. INTRODUCCION

El punto de partida de la “igualdad” se encuentra en nuestra Constitucion, que reconoce el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién, asi como el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en los articulos 14 y 9.2, esenciales para construir
una sociedad justa, social y econdmicamente desarrollada, cohesionada y libre, y que vienen a
concretar la consideracion de igualdad como valor superior de nuestro ordenamiento juridico.

En el ambito laboral, existe otra normativa que aboga por la igualdad entre géneros. Asi, la
Asociacién en favor de las personas con discapacidad intelectual “San José” tiene la obligacion de

3 elaborar un Plan de Igualdad, ya que cuenta con mas de 250 trabajadores/as, segun el articulo 45 de
o la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
; determina que "las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el

ambito laboral y, con esta finalidad, deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

13 de

discriminacion laboral entre mujeres y hombres(...)En el caso de las empresas de mds de doscientos
cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacidn de un
plan de igualdad...”.

Este Plan se inspira en un principio basico de igualdad de trato entre mujeres y hombres; basado en
el hecho de que las personas con las mismas posibilidades, aptitudes y cualificacion, pueden
desempeniar su labor sin que sus condiciones personales como sexo, edad, raza, religion, suponga
un obstaculo.

Por todo ello, es necesario el compromiso por parte de la Presidencia y Gerencia de la Asociacion
“San José” de integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, de incluir este
principio en los objetivos de la politica de la entidad y de facilitar los recursos necesarios, tanto
materiales como humanos, para la elaboracion e implantacion del Plan.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de

1.1.- Definiciones

v" Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

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

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
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previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

v Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva

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

v Discriminacion directa e indirecta

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo, la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. Se considerara discriminacion indirecta por razon
de sexo, la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las
salvedades previstas en la ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

v" Acoso sexual y acoso por razon de sexo

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

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

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también
acto de discriminacién por razon de sexo.
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v" Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionadas con el embarazo o maternidad.

v Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacidon, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

1981

v" Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

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

v' Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas fisicas y
juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

v" Tutela judicial efectiva

Dectarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn,
incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion.

v Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

1.2.- Concepto y contenido de los planes de igualdad en las empresas.
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Tal y como establece la Ley Organica 3/2007 el presente Plan de Igualdad es un conjunto
ordenado de medidas, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones existentes
por razdn de sexo.

Para ello, es necesario contemplar la implantacion de medidas y acciones positivas
entendidas como los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad real y efectiva entre
hombres y mujeres con el fin de superar situaciones de constatable desigualdad factica, que
no han podido ser corregibles por la sola formulacion del principio de igualdad juridica o
formal. Tal y como establece la LOIEMH (exposicion de motivos), tales medidas, por su

2 caracter excepcional, solo pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y, para
respetar el derecho a la igualdad y no discriminacion reconocido en el articulo 14 de la

o Constitucion Espafola, habran de ser razonables y proporcionados en relacion con el objetivo

s perseguido en cada caso, que no puede ser otro que el de superar las situaciones de

3 desigualdad de las mujeres en relacion con los hombres en cada uno de los supuestos que se

it pretenda corregir con la aplicacion de una accion positiva.

B Los Planes de Igualdad establecerdn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las

s estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

- eficaces de sequimiento y evaluacidn de los objetivos marcados.

& 1.3.- Principios rectores de nuestro Plan de Igualdad.

2

T <» TRANSVERSALIDAD DE LA PERSPECTIVA DE GENERO:

13

<

e La transversalidad es el instrumento para integrar la perspectiva de género en el ejercicio de las

5 competencias de las distintas politicas y acciones de la Asociacion "San José”, se trata de tener en

o cuenta las cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los

o]

2 procesos de la entidad.

o]

o % COMPROMISO CON LA IGUALDAD:

El principio de igualdad es un principio juridico que ampara, entre otros, la igualdad entre los sexos y
condena la discriminacion. Es sindnimo del principio de no discriminacidn y reconoce que todas las
personas somos iguales ante la ley.

% JUSTICIA SOCIAL:

La justicia social, cuya finalidad es el bien comun, sélo se logra a través de la igualdad de
oportunidades de quienes componen la sociedad. Para que una sociedad se desarrolle de manera
igualitaria deben crearse las condiciones de vida necesarias para toda la poblacidn, removiendo
obstaculos que impiden relaciones en condiciones de igualdad.
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San José

<+ EDUCACION Y SENSIBILIZACION:

La entidad puede y debe influir en el proceso de socializacion y educacion de sus trabajadores y
adoptar medidas orientadas a promover la igualdad de oportunidades y a diluir las brechas que
afecten a este objetivo.

Marzo - 1981

de 13 d

C.Mm

OOt

UTILIDAD PUBLICA

Deciarada d
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2. COMPROMISCO

A continuacion se transcribe el compromiso hacia la igualdad adquirido por la Asociacion en favor
de las personas con discapacidad “San José” para el fomento y promocion de la igualdad.

La Asociacion en favor de las personas con discapacidad intelectual “San Jose”, declara su compromiso
en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para consequir la igualdad real en el seno de nuestra entidad, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de nuestra politica y en
todos los niveles, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

1981

Para llevar a cabo este compromiso se ha estimado conveniente analizarnos y observar si existen
deficiencias o malas prdcticas, con el objeto de que a través de un plan de igualdad se protocolicen las
areas de intervencion y se desarrollen y ejecuten de manera automatica.

Los ambitos en los que la Asociacién va a desarrollar este compromiso abarcan desde el acceso al
empleo, la seleccion, la promocidn y la formacidn, la clasificacion profesional, las condiciones de trabajo
y empleo, la politica salarial, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar, la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén
de sexo. De esta forma, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta "“la situacion en que
una disposicidn, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas de otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la entidad acorde con este principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la prdactica a través del fomento de medidas de igualdad, a
través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de sequimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Asociacion "San José” y por extension, en

el conjunto de la sociedad.
Para llevar a cabo este propdésito, se contard con un Equipo de trabajo y un Comité de Igualdad,
constituidos por trabajadores/as y la representacion legal de los mismos/as, para el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad.
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3. EL PLAN DE IGUALDAD
3.1.- Resultados del Diagnéstico

3.1.2. FICHA TECNICA

Nombre o0 Razén Social

Asociacion en favor de las Personas con

Discapacidad Intelectual “San José”

Forma Juridica

Entidad sin dnimo de lucro

Actividades de Servicios Sociales sin alojamiento

Actividad para personas con Discapacidad
Provincia Granada

Municipio Guadix

Teléfono 958685105

Correo electronico

gerencia@asociacionsanjose.org

Pagina web

www.asociacionsanjose

Recogida diagnéstico

De enero a diciembre de 2017

Fecha de finalizacion del informe

1 de marzo de 2018

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

Fecha de entrega a Instituto de la
Mujer

Prevista para el 2 de mayo de 2018

Persona de contacto

Ma Dolores Regalado Fernandez
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L2 CONTEXTIIALI

ACIONNCARACTERISTICASGENERACESIDESASEN RRESA

La Asociacion en favor de las personas con discapacidad intelectual “San José” tiene como
mision “mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual y/o del desarrollo y
sus familias, considerando principal e individualmente la consecucion de su felicidad,
proporcionando recursos eficaces y apoyos personalizados con la garantia del ejercicio de sus
derechos y el cumplimiento de sus deberes”.

La entidad pretende que todas las actividades y servicios que se promuevan estén centrados en la

persona:

o Facilitando e impulsando la autodeterminacion de las Personas con Discapacidad Intelectual
y/o del Desarrollo.

e Preparandose para que cada Persona con Discapacidad Intelectual y/o del Desarrollo
disponga de su proyecto personal a lo largo de su ciclo vital.

e Estando abierta al cambio, funcionando con solidaridad y ética.

Para todo ello, la entidad desarrolla y aplica mecanismos adecuados, cimentados sobre la base de la
ética, ofreciendo unos servicios de proximidad, capaces de responder a las necesidades presentesy
futuras de nuestro grupo atencional.

Los valores que promueve la Asociacion “San José” estan destinados a la persona con discapacidad
intelectual y/o del desarrollo, a la familia, a la propia entidad y a los trabajadores y las trabajadoras:

Pagina 13

RESPECTO DE LA PERSONA
EAf BBCAPACIBAR Dignidad y valor de la persona
INTELECTUAL Y/O DEL gnidacy P Igualdad
DESARROLLO
RESPECTO DE LA FAMILIA Igualdad Base de inclusion
Servicio Participacion

Apoyo mutuo

Carencia de animo de lucroy

RESPECTO DE LA Reivindicacion transparencia en la gestion
ASOCIACION
Liderazgo compartido y
Solidaridad participacion
Justicia y dignidad Cualificacion e innovacion
RESPECTO DEL PERSONAL Transparencia Eficiencia

Inclusion social Cooperacion
Orientacion al cliente
Universalidad

Ayuda mutua
Independencia
Sentido de pertenencia

10
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Actualmente la Asociacion cuenta con los siguientes centros:

» C.E.E. “Nuestra Sefiora de la Esperanza” que presta atencion escolar a mas de cien nifios y
nifias de entre 6 y 21 afios.
Residencia Escolar “San José”, que da alojamiento a nifios y nifias en régimen escolar.

» Unidad de Estancia Diurna con Terapia Ocupacional “Acci”, dirigido a proporcionar una

actividad ocupacional Util a personas en edad laboral que, por su discapacidad, no pueden
acceder a puestos de trabajo ordinarios.
~ Residencia para personas con necesidades de apoyo generalizado “Santo Angel”, que

1981

atiende de forma integral a personas con discapacidad entre 18 y 45 afos que precisan ayuda
generalizada de otras personas para la realizacion de las ABVD y que no pueden ser
atendidas en su unidad de convivencia.

centros de alojamiento que atienden a personas con cierta autonomia personal que tienen
dificultades para una integracion social y familiar en su unidad de convivencia.

anos.
» Unidad de Estancia Diurna “"Nueva Era”, que ofrece un servicio integral durante parte del

et

dia con el objetivo de mantener o mejorar el mejor nivel posible de calidad de vida.
» Centro_de_ Atencion Infantil Temprana “La_Cometa”, destinado a atender lo mas

rapidamente posible las necesidades transitorias o permanentes los ninos entre o-5 anos con
trastornos en su desarrollo o que tienen el riesgo de padecerlos.

» Centro de Educacién Infantil “Ruiz del Peral”, como centro de integracion para nifios y
ninas de entre 0-3 anos que elimina definitivamente barreras y prejuicios.
» Lavanderia y empresa de insercion “Ladis”, que se constituye como un centro especial de

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C .M. de 13 de Marzo -

empleo dedicado a la actividad de lavanderia industrial desarrollando en él un trabajo
remunerado cuatro personas con discapacidad intelectual.

» Fundacion Tutelar Futuro, que asume judicialmente la tutela de 25 personas con
discapacidad intelectual que, o bien carecen de familia, o bien provienen de ambientes
familiares desestructurados.

Los servicios que presta esta entidad son los siguientes:

» Servicio de apoyo a las familias.
+~ Ocioy vida social.
» Educacion.

11
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Ocupacion.

VoY

Empleo.

Vivienda y residencia.

Escuela de padres.

Tutela.

Apoyo a la vida independiente.

YV V V V¥

Servicio multiprofesional: servicio médico-sanitario, atencion psicoldgica, fisioterapia,
terapia ocupacional, musicoterapia.

Y/

Asesoria juridica.
Politica de personas.

\4

1981

Los programas que desarrolla la Asociacion se detallan como sigue:

Y

Apoyo y Respiro familiar.

Programa de Autogestores.

Programa de Vacaciones.

Estimulacion multisensorial.

Talleres base destinados a las residencias para gravemente afectados.
Formacion Profesional Ocupacional.

Enfoque Integral.

VY Y V V V V¥V

Formacion continua.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -
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3.1.3.1. Analisis de los datos de la empresa

Analisis de la composicion de la plantilla

« PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO:

1981

La plantilla total de la Asociacion “San José” es de 287 trabajadores, de los cuales 216 son mujeres
(75,28%) y 71 son hombres (24,74%).

El analisis global ofrece una presencia bastante desequilibrada de mujeres respecto a los hombres
en base a lo que especifica la DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece que “A los efectos de esta
Ley, se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que,
en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del 40%”, sobrepasando la presencia de mujeres en mas de un 15% para poder hablar de un
equilibrio entre ambos sexos, asi como faltando casi en un 15% la presencia del sexo masculino.

Plantilla diferenciada por sexo

. |
Mujeres: |

80,00% - 75,28%

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

40,00% -
Hombres:
20,00% -

|
|
|
‘ 60,00%
|
|
|
0,00%

El hecho de que exista una mayor presencia de mujeres puede crear la falsa idea de que estd
conseguida la igualdad de género, sin embargo, se pueden dar dos efectos contradictorios: por un

13
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lado la invisibilidad de las mujeres y, por otro, su excesiva visibilidad, por lo que la presencia no
equilibrada de mujeres y hombres puede ser indicio de la existencia de barreras que impidan el
acceso y/o permanencia de las personas de uno u otro sexo en la entidad, en el caso de la Asociacion
“San José”, la desigualdad esta en perjuicio del sexo masculino.

Por otra parte, se da el caso que la mayoria de la actividad de la entidad, que es del sector de
cuidadores y cuidadoras, se corresponde con las profesiones que tradicionalmente se le atribuyen a
las mujeres.

% PORCENTAJE DE PLANTILLA CON CONTRATO F1JO O INDEFINIDO DESAGREGADA POR
SEXO:

1981

Para entrar en el analisis mas profundo de la Asociacion, es necesario matizar, ademas, el nimero
de personas que conforman la plantilla segun el personal estable (con contrato fijo o indefinido,
incluida la plantilla con contrato fijo-discontinuo) y el personal temporal.

Del total de los 287 trabajadores/as que conforman la plantilla de la Asociacion “San José”, como
media, 184 son trabajadores/as estables (64,11%), de los que 141 son mujeres (76,63%) y 43
(23,37%) son hombres, siendo el resto, 103 trabajadores/as (35,89%), personal no estable con
contrato temporal.

| Personal estable
|

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

* Mujeres
= Hombres

| 76,63% 4

Observando los dos datos analizados previamente (plantilla desagregada por sexo y personal
estable), se puede observar que la proporcion en ambos datos se mantiene casi similar, es decir, que

14
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la presencia de personal femenino estable supera al masculino en casi igual proporcion que lo
supera en el total de plantilla de la entidad (Total mujeresys,28% / Contrato estable 76,63%)

* DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES:

Los datos obtenidos son los correspondientes a todos/as los/as trabajadores/as de la Asociacion
“San José”, incluido el personal estable y el temporal.
El andlisis de la edad de la plantilla proporciona informacion respecto a qué oportunidades tiene la

981

empresa para integrar la igualdad de oportunidades.
Los datos muestran que la edad media de los/as trabajadores/as (hombres y mujeres) de la entidad

Marzo

es de entre 30 a 45 afios, existiendo 127 trabajadores/as con aflos comprendidos en este intervalo

3 de

de los cuales, 92 (72,44%) son mujeres y 33 (27,5%) son de sexo masculino.
Seguidamente, la edad mas comun entre los/as trabajadores/as, es la que corresponde a mayores de
46 afios, de los que g7 (78,86%) son mujeres y 26 (21,14%) son hombres, siendo el intervalo de 20

M e
\V/r 1€

a 29 afos la edad mas escasa existente en la organizacién, 26 mujeres (72,22%) y 10 hombres
(27,78%).

El intervalo donde menos diferencia de edad existe entre ambos sexos es el de 30-45 anos que,
precisamente es el intervalo mas comun en la Asociacion aunque, aun asi, hay un desequilibrio

PUBLICA por C

considerable entre el nUmero hombres y mujeres con dichas edades, siendo similar (los porcentajes
lo muestran) la presencia de hombres y mujeres en los otros dos intervalos (20-29 afios / 46 afios y
mas).

En una plantilla con una edad media joven es mas probable que exista una menor incidencia de

ada de UTILIDAD

estereotipos y roles de género por lo que, el intervalo preponderante en nuestro caso (30-45 ahos),
engloba plantilla joven y de mediana edad.

La edad media de personal masculino en cada uno de los intervalos mencionados es
significativamente menor que la edad media de las trabajadoras, lo que podria ser indicio de una
incorporacion mas reciente de los hombres en la entidad, sequramente porque este género ha sido
menos propenso a solicitar trabajo en esta entidad (prueba de ello es la recepcion de curriculum de
varones inferior al de mujeres) por causas que habria que indagar y que podrian estar relacionadas
con la asimilacion de nuevas tendencias del mercado de trabajo, un cambio en la politica de
contratacion, los roles estereotipados, etc.

Deciar

15
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70,00%
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30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

21,14% 18,58%

20-29 afios 30-45 arios 46 y mas anos
#Mujeres sHombres

1981

De manera independiente, en el género femenino
predominan las trabajadoras de mds de 46 afios y en el
masculino los trabajadores de 30 a 45 anos.

<» DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS:

Unas de las cuestiones clave a analizar en las condiciones laborales de mujeres y hombres en la
empresa son las caracteristicas de los contratos laborales.

El analisis en esta materia se diferencia en varios casos:
» Personal temporal:

o Atiempo completo.
o Atiempo parcial.

Deciarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

» Personal indefinido:

o Atiempo completo.
o Atiempo parcial.
o Fijos-discontinuos.

El tipo de contrato que mas abunda en la Asociacion “San José” es el de indefinido a tiempo
completo, siendo un dato beneficioso para la entidad y su plantilla, pues hay mucho personal con

16
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contrato indefinido que goza de una jornada completa, 164 de 287 son plantilla estable, de las
cuales 129 son mujeres (78,96%) y 35 hombres (21,04%).

La siguiente forma de contrato que prioriza en la entidad son los contratos temporales, casi
igualandose en supuestos los de tiempo completo y parcial, participando el primero de 50 personas
y el segundo de 53. De los/as 5o trabajadores/as casi dos terceras partes lo conforman mujeres, 34
trabajadoras (68%) frente a 16 hombres (32%) y de los/as 53 trabajadores/as temporales a tiempo
parcial la mayoria son mujeres, 42 (79,24%) frente al 20,76% que constituyen los hombres.

En Ultimo lugar se encuentran los/as fijos-discontinuos/as y los/as indefinidos/as a tiempo parcial,
con 19 y 11 trabajadores respectivamente. Las mujeres con contrato fijo-discontinuo constituyen
casi la totalidad del personal con esta modalidad, suponiendo 17 trabajadoras (89,47%) frente a
tan solo 2 hombres (10,53%); igualmente la proporcidn es muy a favor del género femenino en los
indefinidos a tiempo parcial, constituyendo el 72,72%, 8 trabajadoras, frente al 27,28% que
forman los 3 trabajadores.

Si nos fijamos en cada género por separado, la modalidad de
contrato que predomina tanto para las mujeres como para
los hombres es el de Indefinido a tiempo completo.

Distribucién de piantilla por tipo de

contratos

90,00%

80,00% 1

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00% A

20,00% —

10,00% . _ -

0.00% ;I - L. Sn 5 -

T.tpo. T.tpo. Fijo- Ind.tpo. Ind.tpo.
_ Completo  Parcial | discont. | completo parcial

EMujeres  68,00% 79,24% | 89,47% 78,96% 72,72%
HHombres  32,00% 20,76% 1053% | 21,04% 27,28%
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< DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD:

Para analizar la plantilla de la entidad en cuanto a su antigiedad, se ha tomado como fecha limite

diciembre de 2017.

La mayor parte de la plantilla de la Asociacion “San José” tiene una antigiedad de 6 a 10 afios,

ascendiendo a 127 trabajadores de los cuales, 96 (75,59%) son mujeres y 31 (24,41%) son

hombres; seguidamente, el intervalo de antigledad mas comun es el de 3 a 5 afios con un total de

61 trabajadores, siendo la gran mayoria mujeres, 55 (90,16%) frente a los hombres que son solo 6

(9,48%).

El tercer intervalo con mas trabajadores es el correspondiente a 1 a 3 afios con 39 trabajadores/as,
¥ siendo también bastante amplia la diferencia entre sexo femenino y masculino, 32 mujeres

1

(82,05%) frente a 7 hombres (17,95%).

El intervalo de trabajadores mas veteranos es el que forma el personal que lleva en la entidad mas
de 10 afios, siendo 36 los trabajadores con esta antigiedad, siendo mas igualitaria la presencia de
ambos sexos en este intervalo, pues 21 son mujeres (58,34%) y 15 hombres (41,66%).

de Marzo

13

Los dos ultimos baremos de antigledad son los que engloban menos tiempo efectivo en la

M. de

Asociacion y donde menos trabajadores hay, son los correspondientes a menos de 6 meses y de 6

L: meses a 1 aio, comprendiendo el primero de estos intervalos 11 trabajadores, todas mujeres y 13
‘j trabajadores el segundo intervalo, con 4 mujeres (30,77%) y 9 hombres (69,23%), lo que
Y demuestra que en las Ultimas incorporaciones hay tendencia a la incorporacion de mas hombres, lo
? cual es un dato positivo teniendo en cuenta la mayoria de trabajadores de sexo femenino en esta
2 entidad.

5 S

5 Plantilla por antigiiedad

T

o] smmsMujeres s====Hombres

Q

30,77% 1_4#‘: =
/ % ,,M_;f"’” A%

‘—-';'B%———-—— — e
‘ Menos 6m 6m-1 afio 1-3 afios 3-5 afios 6-10 afios Mas 10 aiios

18



Pagina 22 ] Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 ] B.O.P. nimero 121

nen r de ‘as

San José

Si se observa la gréfica, se aprecia claramente que la parabola del sexo masculino sobrepasa al
femenino solamente en el intervalo de antigiedad de 6 meses a 1 afio y que se van acercando
ambos sexos a partir de los 3 afos de antigUedad a los mas de 10, siendo escasa la diferencia entre
ambos géneros en la mayor antigiedad.

Tomando cada género individualmente, se percibe que la
mayor parte de mujeres y hombres coinciden en antigiiedad de
6 a 10 afos, siendo la menor antigiedad en las mujeres la de 6
meses a 1 afio y de 3 a 5 afios en los hombres.

<+ DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES:

168

Analizar la distribucidn de las mujeres y de los hombres en los grupos profesionales es necesario
para identificar el peso de ambos géneros en los diferentes niveles jerarquicos y la posible incidencia
de segregacion vertical en la empresa.

Marzo

- La plantilla de la Asociacidon “San José” cuenta, en el momento de ta realizacion de este diagndstico
1

previo, con 36 categorias profesionales, siendo la mas multitudinaria la de cuidador y cuidadora,
con un total de 83 trabajadores/as de los que 61 son mujeres (73,49%) y 22 hombres (26,5%),
seguida de la categoria de limpiador o limpiadora, donde el 100% de la plantilla son mujeres,

CA por C.N

ascendiendo a un total de 43 destacando, también, la categoria de auxiliar de clinica con 32

trabajadores/as siendo la presencia femenina muy por encima a la masculina, 29 (90,62%) mujeres
frente a 3 (9,38%) hombres.

El resto de categorias profesionales cuenta con un menor nimero de trabajadores/as que las
categorias previamente citadas, compuestas todas con 10 6 menos trabajadores.

> UTILIDAD PUB

Teniendo en cuenta que esta entidad esta formada por un nUmero muy por encima de trabajadoras
que de trabajadores, cabria destacar en qué categorias los hombres si sobrepasan a las mujeres (una
tercera parte de las categorias profesionales, 11 de 36) y son las siguientes:

Gerente: 1 hombre frente a ninguna mujer.
Monitor o monitora: 7 hombres frente a 4 mujeres.

Gobernante: 4 hombres y una mujer.

A G D T

Profesor/a de taller: 6 hombres frente a 2 mujeres.
Conductor/a: 2 hombres frente a ninguna mujer.
Perscnal con titulacian de Grado Superior: 4 hombres frente a 2 mujeres.

AR

Analizando este Ultimo dato, se aprecia que las categorias donde los hombres superan en nimero a
las mujeres, en su mayoria no son categorias de atencidn directa sino trabajo de oficina, atencion a
clientes externos o de mantenimiento dentro de la propia Asociacion.
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Ademads se observa que hay muchas categorias profesionales compuestas al 100% por mujeres y
son las siguientes:

e Meédico: (2).

e DUE: (3).

e Telefonista: (1).

e Oficial 22 administrativo: (1).
e Jefe 12 administracion: (2).
e Psicologa: (10)

= Trabajadora social: (1).

1981

e Musicoterapeuta (1).
e Cocinera: (9).

¢ Limpiadora: (43).

e Psicopedagoga: (2).

La presencia mayoritaria de mujeres en puestos de responsabilidad puede llevar a reflexionar sobre la
existencia de posibles obstaculos para el acceso de los hombres a tales puestos, en el caso de esta
entidad, la menor presencia de hombres en la plantilla o la escasa existencia de hombres con la
formacion necesaria para cubrir dichos puestos.

Personal directivo y areas

sHombres ®Mujeres

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -
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San José

En esta grafica se han incluido personal de referencia como la Gerencia, Directores/as de los distintos
centros, Gobernantes y Trabajo social.

' Personal de Administracion

B Mujeres B Hombres

L0 0%

1981

Of.12 advo.
Jefe sup.advo

Ofic.12 Admon.

Este grafico del personal administrativo muestra el equilibrio que, en este sector, existe entre
hombres y mujeres, existiendo 4 hombres y 4 mujeres con categorias relacionadas con la
administracion.

Personal técnico

120% - ‘

‘ 100% ‘

80% -

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

60%
= Mujeres
40%
® Hombres

20%
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San José

Existe una clara desproporcion entre el personal técnico de la Asociacion “San José”, pues frente a
22 mujeres hay solo un hombre en la categoria profesional de Terapeuta Ocupacional y otro como
Fisioterapeuta, estando el resto de categorias técnicas formadas exclusivamente por mujeres.

Personal atencion directa

Prof taller ¥
Encarg.taller | W
|

Monitor | i

1981

Aux.clinica

40,00% -
60,00%
80,00%
100,00%
 Cuidador | Auxclinica | Monitor  Encarg.taller | Prof.taller
“Hombres  26,97% 12,50% 60% 0% . 100%
mMujeres  7303% | 8750% | 40% . 100% 0%

En esta comparativa se ha incluido al personal que trabaja en la atencion directa de las Personas con
Discapacidad Intelectual usuarias de la Asociacion “San José".

Existen 98 mujeres y 36 hombres, siendo superior la presencia femenina a la masculina en la
mayoria de las categorias profesionales de este grupo, excepto en dos donde el sexo masculino
supera al femenino, y son las de Monitor y Profesor de taller.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo
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Personal de servicios
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O] . .
3 A pesar de que en el grafico se observa igualdad en cuanto a porcentajes entre ambos generos, la
< realidad es distinta si entramos a analizar el nimero exacto de cada sexo en las distintas categorias
) . -
2 profesionales, pues existen 68 mujeres frente a 4 hombres, si bien similitud que en la gréfica se
> . ’ .o .
I observa es debido a que cada una de estas categorias estd integrada exclusivamente por
fa) .
£ trabajadores de un mismo sexo.
S I - ‘
5 Otras categorias
D
o]
O
o
9]
O
a

= Mujeres
Hombres
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San José

En este grupo se han incluido otros profesionales que prestan servicios distintos a los incluidos en
grupos anteriores, con g trabajadoras y 4 trabajadores.

Tres de las categorias profesionales estan integradas exclusivamente por mujeres, otra donde
formada solo por un hombre y la Ultima que esta comprendida por trabajadores de ambos sexos,
que es la de operario.

De las 33 categorias profesionales, sélo 8 estan formadas
por personal de ambos sexos y de esas 8 categorias,
solamente en 3 de ellas la presencia de los hombres supera
al de las mujeres.

1981

< DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y ESTUDIOS:

La informacion relativa al nivel de estudios formales alcanzados por los trabajadores y las
trabajadoras, representa otro punto de interés para implantar la igualdad de oportunidades en la
entidad. El hecho de poner en relacidn el nivel de formacion de hombres y mujeres con su posicion
en la empresa, permite conocer el potencial humano con el que cuenta la organizacion con el fin de
poder impulsarlo en procesos de promocion.

De las 216 mujeres que componen el personal femenino de la Asociacidn, solo 6 no disponen de
estudios, 94 poseen estudios primarios y 116 estudios secundarios, que se corresponden con
Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.; es decir, la mayoria de las mujeres poseen estudios secundarios.
Del total de 72 hombres de la entidad, 1 carece de estudios, 19 poseen estudios primarios y 51
secundarios, por lo que también la mayor parte del personal masculino posee estos estudios.

De todos estos datos se desprende que de los 287 trabajadores de la Asociacion “San José”, 167
poseen estudios secundarios, es decir, el 58,18% del total del personal tiene una formacion
superior a los estudios primarios.

Mujeres Hombres

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo
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® Sin estudios
1,79%

® Primarios
25%

u Secundarios
73.21%

# Sin estudios 2,77%

®Primarios 43,51
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De las 33 categorias profesionales, 21 exigen un nivel de estudios cuyo personal, evidentemente,

Asociacion en Favor de s

San José

posee para desarrollar su puesto de trabajo y se corresponde con estudios secundarios:

CATEGORIA PROFESIONAL NIVEL DE ESTUDIOS / TITULACION
GERENTE (1) LICENCIADO EN DERECHO
ASESOR JURIDICO (1) LICENCIADO EN DERECHO
MEDICO (1) LDO. EN MEDICINA
DUE (1) DIPLOMADO EN ENFERMERIA

AUXILIAR DE CLINICA (1)

AUXILIAR DE ENFERMERIA

TITULADO GRADO MEDIO (5)

DIPLOMADA AUDICION Y LENGUAJE
DIPLOMADA EN RELACIONES LABORALES
DIPLOMADA BIBLIOTECONOMIA Y
DOCUMENTACION
DIPLOMADA ARQUITECTO TECNICO
DIPLOMADA MAGISTERIO

TITULADO GRADO SUPERIOR (1)

LDA. EN PEDAGOGIA

OFICIAL 12 ADMINISTRATIVO (2)

BACHILLER

JEFE SUPERIOR ADMINISTRATIVO (2)

BACHILLER
FPIl ADMINISTRATIVO

JEFE DE ADMINISTRACION (2)

FPIl ADMINISTRATIVO
FPIl ADMINISTRATIVO

JEFE 1° ADMINISTRATIVO (1)

LICENCIADA EN DERECHO

PSICOLOGO (8)

LDO. EN PSICOLOGIA

DIRECTOR (6)

DIPLOMADAS EN TRABAJO SOCIAL
LDAS. EN PSICOLOGIA
DIPLOMADO EN TERAPIA OCUPACIONAL
FPI ADVO [ FPII INFORMATICA

TRABAJO SOCIAL (1) DIPLOMADA EN TRABAJO SOCIAL
TERAPEUTA OCUPACIONAL (3) DIPLOMADO EN TERAPIA OCUPACIONAL
INFORMATICO (1) DIPLOMADO EN INFORMATICA

MUSICOTERAPEUTA (1)

DIPLOMADA EN MAGISTERIO

TEC.GESTION ADMINISTRATIVA (2)

FPIl ADMINISTRATIVO
LDO. LADE

FISIOTERAPEUTA (4)

DIPLOMADO EN FISIOTERAPIA

PSICOPEDAGOGA(1)

LDA. EN PSICOPEDAGOGIA

PROFESOR/A TALLER (2)

FP

En las restantes 12 categorias, hay personal con diversidad de estudios en general y dentro de cada
categoria. En su analisis vamos a distinguir entre:

Categorias integradas por un Unico trabajador o trabajadora.
Categorias con mas de un/a trabajador/a.
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e Categorias con Unico/a trabajador o trabajadora:

CATEGORIA

* Telefonista

* Oficial 1* de oficios

* P.Servicios domesticos

* Encargado taller
e

* Mujer
* Hombre
* Hombre
* Mujer

FORMACION

*Graduado escolar

* FPI Electricidad

* Graduado escolar

* Diplomada magisterio

S R

3

.

¢ Categorias con mas de un/a trabajador/a:

Monitor/a

120%
100%
80%
60% |
40%
20%
0%

‘ 100%

0%0% 0%

Sin Est  Primar.

(3
u Mujeres (4)

57.14%
2.86%

Secund.

@)

mHombres (6)

Cuidador/a

| 100,00%

80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0.00%

Sin Est
©)

uMujeres (65)

Primar. Secund. |
(32) (54)

mHombres (24)
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Cocina Ayudante de cocina
120% 100% 100% 120%  100% 100%
100% 100% |
80% 80%
60% | 60%
40% 40%
20% 0% 0% 0% 0% | 20% 0% 0% 0% 0%
0% —— 0%
| Sin Est Primar. Secund. | Sin Est (3) Primar. Secund
‘ (8) (2) (5)
® Mujeres (10) ®=Hombres (0) mMujeres (8) ®Hombres (0)
)
o
Gobernante Limpieza
120% 100% 100% 120% | 100% 100% 100%
100% 100%
80% 80%
60% 60%
40% 40%
20% 0% 0% 0% 0% 20% 0% 0% 0%
0% t——— - 0% — —
Sin Est Primar. Secund. Sin Est. Primar. Secund.
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uHombres (4)

= Mujeres (0)

Operario/a

(1) (42) (7)
®Mujeres (50) ®mHombres (0)

Ayudante cafeteria

| 120%
100%
| 80%
| 60%
|
|

100%
66,67%

40% oy
20%

0%

0% 0% 0%

Sin Est. Primar. Secund.

@) @)

= Mujeres (2)

mHombres (3) l

120%

100% 100% 100%
0
80%
60% |
40% \
20% | 0% 0% 0% 0% |
0% = = — .
Sin Est. Primar. Secund.

(M ()

EHombres (2)

® Mujeres (0)
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De todas estas categorias formadas por mas de un/a trabajador/a, sea cual fuere el sexo, se analiza a
continuacion cuantos/as trabajadores/as poseen una titulacién superior a la requerida en su puesto

de trabajo y que le permitiria promocionar, produciéndose, en estos casos, una sobrecualificacion
de dicho personal.

v" MONITOR/A: De los/as 10 monitores/as (4 mujeres y 6 hombres), 3 mujeres disponen de una
diplomatura en magisterio, titulacion que se requiere para trabajar en su puesto de trabajo
(Unidad de estancia diurna), habiendo promocionado dos de ellas como educadoras
infantiles en Septiembre 2.014.

v" CUIDADOR/A: 12 de los/as cuidadores/as poseen titulacion universitaria, 8 son mujeres y 4

% hombres.

o v" COCINA: De las 10 cocineras, una posee un FPIl que le permitiria trabajar en la
S administracion.

3 v" AYUDANTE DE COCINA: De las 8 trabajadoras, ninguna posee una titulacion superior que le
5 permitiera promocionar en la entidad.

s v GOBERNANTE: Son 4 los hombres que ocupan este puesto, de los cuales uno es licenciado,
s otro posee un FPII, y los otros dos bachiller/ESO.

;) v LIMPIEZA: Son 5o trabajadoras las que llevan a cabo estos servicios, ninguna posee una
i‘ titulacion superior.

B v OPERARIOQ: De los 5 trabajadores, uno de ellos dispone de un titulo de FPI.

§ v AYUDANTE DE CAFETERIA: De los dos hombres, uno de ellos es licenciado.

a)

5 La mayoria de las mujeres y de los hombres que forman la

E plantilla de la entidad, poseen estudios secundarios,

" ascendiendo a un total del 60,15%.

‘g

o}

3

U

D

a)

<+ DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO:

Del total de la plantilla de la Asociacién “San José” (287 trabajadores), 17 trabajadores tienen una
jornada de menos de 20h/semanales, siendo el 100% mujeres, 54 trabajan semanalmente de 20 a 35
horas (49 mujeres y 5 hombres), trabajando de 36 a 3gh/semanales 216 personas, de los que 156
(72,22%) son mujeres y 59 (25,13%) hombres.

De estos datos, se desprende que el 75,26% del total de trabajadores/as tienen jornadas
superiores a 35 horas e inferiores a 40 horas semanales, lo cual es un dato muy positivo que
beneficia a muchos trabajadores/as y a la entidad.
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Menos 20h  20-35h 36-3%h 40h Mas 40h

* Mujeres - Hombres

El 71,22% de las mujeres poseen jomadas de 36 a
3gh/semanales, siendo el 87,5% de los hombres el que
disfruta de este mismo intervalo de jornada. La jornada de
menos de 20h/semanales pertenece exclusivamente a

mujeres.

< DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TURNOS DE TRABAJO:

De los/as 261 trabajadores/as, la gran mayoria, en concreto 248, tiene turnos de trabajo de
mafiana/tarde en jornada partida o bien sélo de mafana o tarde pudiendo ser variable segun
necesidades de la empresa. Una minima parte tiene turno de noche, 13 trabajadores/as, de los/as

cuales g son mujeres frente a 4 hombres.
Por tanto, el 95,02% de trabajadores tienen jornada de mainana/tarde y el 4,98% trabaja de

noche.

e Delas mujeres, el g5,61% tiene el turno de manana [ tarde y el 4,39% turno de noche.

e Encuantoaloshombres, el 92,86% trabaja en mafiana / tarde y el 7,14% en la noche.

100,00% —
‘ S
50,00% ————
‘ e
0,00%
SR

s Mujeres

La proporcion de hombres que trabaja
en el turno de noche es mayor que la de
hombres que trabaja en maiana / tarde.

sm=mHombre
s
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< INCORPORACIONES:

Para analizar los movimientos de personal en la Asociacidon “San José”, se ha tomado en cuenta el
periodo comprendido desde enero 2017 hasta diciembre de 2017, plazo durante el que se han
flevado a cabo 36 nuevas incorporaciones, de las cuales 22 han sido de mujeres y 14 de hombres,
es decir, el 61,12% mujeres y 38,88% hombres.

Existe una tendencia favorable en la contratacion de personal de sexo masculino, sobre todo
analizando cada uno de los tres anos antedichos, pues en el afio 2.014 de 7 personas contratadas, 3
fueron hombres, en al afio 2.015, 1 de 3 personas incorporadas fue hombre y en el afio en curso,

1981

2.016, 10 han sido hombres de 26 incorporaciones.

Es relevante destacar que todas estas incorporaciones se han llevado a cabo en base a unos
protocolos internos de la Asociacion “San José” sobre seleccion y acogida a trabajadores/as y
mediante el estudio y preseleccion de los curriculum que llegan a la entidad, tanto de hombres
como de mujeres, bien entregados en mano al departamento de Recursos Humanos, recibidos por
correo ordinario y llegados a los correos electronicos de la entidad. Algunos procesos de seleccidn
han tenido publicidad tanto en la radio como en facebook y ninguno de los requisitos para participar
en estos procesos aludia al sexo de los participantes.

Incorporaciones

BMujeres #®Hombres

57,140A) 66,670A) 61’54%
42,86% 33,33% 38,46%
. . N

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

Ao 2012 Afo 2013 Ao 2014

Hay una tendencia positiva en la contratacion de personal de
sexo masculino, llegando casi a la mitad del total de
contrataciones desde el aiio 2.012.

%+ BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO (2.017-Sept.2.018):

En este epigrafe se incluyen las bajas de personal por razones distintas a la finalizacion de contrato
porque este motivo es dificil de analizar ya que existen trabajadores/as que finalizaron contrato y
han vuelto, posteriormente, a prestar sus servicios en la Asociacion "San José”.
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Han ocurrido 5 bajas definitivas de las que 3 corresponden a mujeres (60%) y 2 a hombres (40%),
siendo los motivos los siguientes:

Jubilacion total.

Jubilacion parcial.

Despido, en este caso con conciliacion.
Otros (muerte, incapacidad, etc).

O O O O

1981

Otros (1)

Despido-conciliac. (1)
Hombres

® Mujeres

Jubilac.parcial (2)

Jubilac.total (1)

~ P

| 0% 20% 40% 60% 80%  100%

El sexo masculino solamente aparece en una de las causas de
baja analizadas (jubilacion parcial), siendo el resto de las
causas exclusivamente provocadas por mujeres.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -
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®

« BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS (2.017-Sept.2.018):

Han sido 187 incidencias de esta modalidad (bajas temporales, permisos, excedencias), las que han
ocurrido en el periodo sefnalado, correspondiendo 150 (80,21%) a mujeres y 37 (19,79%) a
hombres.

Incapacidad Temporal: 44 mujeres/ 5
hombres
Accidente laboral: 1.0 mujeres /1 hombre
Maternidad: 4 mujeres
Patemidad: 2 hombres
Riesgo embarazo: 2 mujeres
Reduccién jomada por lactancia: 3 mujeres
Permisos (enfermedad, fallecimiento...): 8o

mujeres [ 27 hombres

|
Incapacidad Accidente laboral |

| \
temporal I ‘
|
\
2 Mujeres
®Mujeres (90,91%)
(89,80%) | Hor'nbres ‘
=Hombres | (9,.09%)
(10,20%) | R
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Reduccién Permisos
jornada lactancia
) ® Mujeres
uMujeres (74,77%)
(100%) Hombres
#Hombres (25,23%)
- Excedencia Reduccioén jornada
o voluntaria
® Mujeres
= Mujeres (80%)
(100%) Hombres
=Hombres (20%)

Exced. cuidado
familiar

= Mujeres

"Hombres
(100%)

La duracion de estas incidencias se ha basado en lo
establecido en el Convenio Colectivo general de Centros y
Servicios de atencidn a personas con discapacidad, siendo
tres de las incidencias exclusivamente generadas por uno
solo de los sexos, y son el riesgo durante el embarazo, la
maternidad y la paternidad.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

% RESPONSABILIDADES FAMILIARES: N° DE HIJOS/AS:

La suma de hijos/as de todos/as los/as trabajadores/as de la Asociacién “San José” asciende a 264,
de los/as cuales 213 (79,18%) son hijos/as de personal femenino y 56 (20,82%) de personal
masculino.

Para valorar las cargas familiares, resulta necesario evaluar intervalos de n° de hijos/as por
trabajadores/as, resultando lo siguiente:
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o hijos/as: 62 mujeres [ 20 hombres
1 hijo/a: 42 mujeres {12 hombres
2 hijos/as: 873 mujeres [ 17 hombres
3 6 mas hijos/as: 26 mujeres/ 7 hombres

- 1981

El mayor numero de mujeres trabajadoras de la entidad con descendientes tienen 2 hijos/as,
sequidas de las mujeres que carecen de hijos/as; en cuanto a los hombres, la mayoria no tiene
descendientes seguidos del personal masculino con dos hijos/as. En ambos sexos, el nimero de
hijos/as menos comun es el de 3 6 mas.

Sumando ambos géneros, el nimero de hijos/as por trabajador/a con descendientes mas comun es
el de 2, sumando 100 trabajadores/as con esta circunstancia, seguidos del personal que no tiene
hijos/as, que son 82 trabajadores/as, los de 1 hijo/a, que ascienden a 54 y finalmente los de 3
hijos/as, que son 33 trabajadores/as.

90,00% - —
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00% -
10,00% -
0,00%

= Mujeres

“ Hombres

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

0 hijos 1 hijo 2 hijos 3 6 mas
hijos

A

El 30,24% del total de mujeres de la Asociacidn “San José
no tiene cargas en cuanto a descendientes, siendo el 35,71%
de los hombres los que no tienen hijos. El 20,48% de las
mujeres tienen 1 hijo, siendo el porcentaje para los hombres
del 21,43%. El 40,49% del personal femenino tiene 2 hijos,
30,36% para los hombres. Finalmente el 12,68% de las
trabajadoras tienen 3 6 mas hijos, siendo el 12,5% para los
hombres trabajadores.
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+ RESPONSABILIDADES FAMILIARES: EDAD DE HIJOS/AS:

La edad de los hijos/as que se toma como base para analizar esta cuestion es la de 25 afos, pues
para valorar la carga familiar por hijos/as hay que fijar una fecha limite hasta la cual se considera que
existe responsabilidad por descendientes a cargo.

Del total de trabajadores/as de la Asociacion “San José” con hijos/as menores de 25 afos, 53 tienen
2 descendientes menores de dicha edad, de los que 38 (71,70%) son mujeres y 15 (28,30%)
hombres.

Con un unico/a hijo/a menor de 25 afos hay un total de 44 trabajadores/as, 36 mujeres (81,81%) y
8 (18,19%) hombres.

1981

Son menos los trabajadores/as que tienen 3 6 mas hijos/as menores de dicha edad, se corresponden
con 5(71,43%) mujeres y 2 hombres (28,57%).

g

0

°

.

[ Mujeres: n° hijos/as menores Hombres: n° hijos/as menores

z 25 afios 25 afios

@) 20,00% ——— 30,00%

g . 2500% +

< 15,00% (| 20.00%

© | ! 0

2 10,00% + & —B—— | 15,00% - |
E o | #Mujeres  10,00% - “Hombres |
2 5,00%

3 | 5,00% -

= 0,00% - ] 0,00% '
o ‘ 1hijo 2 36 1 2 396 |
g hijos mas | hijo hijos mas

e | hijos | hijos

g :

0

0

fa

35



B.O.P. nimero 121 | Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 [ ] Pagina 39

Asociacion en Favor de fas
8 Personas con Discapacidad Inceleceual

San José

Comparativa n° hijos menores 25 afos

100,00%

80,00%

60,00%
= Mujeres

40,00% | -
] s Hombres

20,00%
0,00%

- 1981

La mayoria de las mujeres con descendientes menores de 25
anos tiene entre 1y 2 hijos/as con esta circunstancia, casi en
igualdad, siendo muy inferior las que tienen 3 hijos/as o mas.
En cuanto a los hombres, no hay paridad en cuanto al n° de
hijos/as menores de dicha edad, siendo lo mas comun los
que tienen 2 hijos/as y el menos comun los de un/a
descendiente.

s+ PROMOCIONES ULTIMO ANO:

El nUmero de trabajadores/as que han promocionado en el Ultimo afio asciende a un total de 16, de
los que 12 son mujeres y 4 hombres, suponiendo un 5,85% de las mujeres y un 7,14% de los

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

hombres, siendo, por tanto, casi equiparable la promociéon de hombres y mujeres en relacion al
total de personal existente en la entidad de uno y otro sexo.

Se han dado diversas modalidades de promociones y de reconocimientos a través de cambio de
categoria profesional.

» Las promociones que se han llevado a cabo han sido las siguientes:
*  Promocion salarial.

= Cambio de categoria por prueba objetiva.

= Cambio de categoria decidido por la entidad.
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De las 16 promociones ocurridas en el Ultimo afio, dos han sido promociones salariales, una por
cambio de categoria tras prueba objetiva y las trece restantes por cambio de categoria decidido por
la empresa.

Los cambios de categoria que han supuesto una promocion y reconocimiento de ciertos/as
trabajadores/as de la Asociacion “San José” son los correspondientes a Directora, al que han
promocionado tres trabajadoras, Jefe de Administracion, accediendo a este puesto dos
trabajadores hombres, Jefe 12 administracion, siendo una trabajadora la promocionada, Técnico
gestion administrativa, con ascenso de un trabajador de cada sexo, Oficial 12 de oficios con una
trabajadora, Psicopedagoga con una mujer y Oficial 22 de oficios con otra trabajadora.

1981

Promocion salarial Cambio categoria por
prueba objetiva
=Hombres (1) Muijeres (1)
EHombres (0) =Mujeres (1)

50%

Cambio categoria por decisién de la empresa

| Hombres
| (23,08%) __

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

Mujeres
(76,92%)
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Promocion por categorias

Encargado taller (1) |—|
| | | | |

Oficial 22 oficios (1) |

| Psicopedagogo (1) - U

Oficial 12 oficios (1 - : - ! .
| M | | = Mujeres

Téc.gest. Adva. (2) . | Hombres
Jefe Adm. (3) |

1981

Jefe 12 Adm. (1) /
Director (3) _l

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Otra manera con que la Asociacién “San José” ha reconocido a sus trabajadores/as es mediante la
ampliacion de jornada laboral, suponiendo una forma de promocion distinta a las otras vistas
anteriormente. El personal beneficiado con esta medida asciende a 12, de los que 10 son mujeres y
2 hombres.

‘ Ampliacion de jornada

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

| Otros
| 16,67%
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De todas las promociones, el 12,5% se corresponde con promocion salarial, el
6,25% es promocion por cambio de categoria tras prueba objetiva, habiendo
sido la mayoria, el 81,25% cambio de categoria por decision de la empresa. El
4,87% del total de mujeres de la entidad ha ampliado la jornada laboral, siendo
el 3,57% del total de los hombres los que han recibido esta medida.

Conclusiones del analisis de la plantilla

Del total de la plantilla de la Asociacién San José, el 78,54% son mujeres y el 21,46% son hombres,
sobrepasando la presencia de mujeres en un 18% para poder hablar de un equilibrio entre ambos
géneros.

Del total de trabajadores fijos o indefinidos, la proporcion de mujeres y de hombres con esta
condicién es casi idéntica a la proporcién entre ambos géneros en cuanto al total de la plantilla
(estables mas temporales). [78,54% de mujeres estables, frente 21,56% de hombres].

La edad media de la plantilla de la entidad es de 30-45 afos, siendo en este intervalo donde hay
menor diferencia en cuanto al n° de trabajadoras y trabajadores, demostrando una plantilla joven y de
mediana edad con tendencia a introducir gente joven y de sexo masculino, pues en el género
femenino predominan trabajadoras de 46 y mas afios mientras que en el masculino los de 30 a 45
anos.

El tipo de contrato que predomina en la entidad es el indefinido a tiempo completo, siendo mujeres el
72,36% y hombres el 25,64%.

La mayor parte de la plantilla tiene una antigiedad de 6 a 10 anos, siendo el 80,37% mujeres y
hombres el 19,63%. Los mas veteranos son los que tiene una antigiedad de mas de 10 afios y es donde
hay menor diferencia entre n° de mujeres (58,34%) y de hombres (41,66%).

Los de antigiedad de 6 meses a 1 afio demuestra la tendencia de la entidad a contratar a mas personal
masculino, pues el 30,77% son mujeres y el 69,23% son hombres.

En las categorias profesionales mas numerosas (cuidador, limpieza, aux. de clinica), las mujeres
superan bastante la presencia de los hombres. De las 33 categorias existentes, el n° de trabajadores de
género masculino supera al femenino en 11 de ellas, es decir, en una tercera parte, siendo categorias
profesionales integradas por pocos trabajadores. Existe una presencia mayoritaria de mujeres en
puestos de responsabilidad.

La mayoria de hombres y mujeres trabajadores de la Asociacion disponen de estudios secundarios
(Bachillerato, BUP, COU, FP), ascendiendo a un total de 60,15%.

Las horas semanales de trabajado que predominan son las de 36 a 3gh, correspondiendo el 74,87% a
mujeres y el 25,13% a hombres. La jornada de menos de 20h/semanales la conforman sélo mujeres.

El turno de trabajo que desarrolla la mayoria de trabajadores/as de la entidad es el de mafana/tarde,
suponiendo el 95,02% del personal frente al 4,98% que desarrollan sus funciones en el turno de noche.
Desde enero 2.012 a septiembre 2.014 se han llevado a cabo 36 nuevas incorporaciones,
perteneciendo el 61,12% a mujeres y el 38,88% a hombres (22 mujeres frente a 14 hombres).

Hombres y mujeres, trabajadores y trabajadoras de la entidad, reciben igual salario en igualdad de
condiciones en base a lo establecido en el Convenio colectivo general de centros y servicios de
atencion a personas con discapacidad.

Las bajas definitivas ocurridas por motivos distintos a finalizacion de contrato (jubilacién, despido,
muerte, incapacidad...) desde 2.013 a septiembre 2.014 ascienden a 5, correspondiendo el 60% a

1981

blpde]

A

N

13 de
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mujeresy 40% a hombres.

Las incidencias temporales ocasionadas desde 2.013 a septiembre 2.014 (bajas temporales, permisos,
excedencias) suman 187, de las que el 80,21% corresponde al género femenino y el 19,79% al
masculino.

Las responsabilidades familiares, en cuanto al n° de hijos, es un dato que no siempre exacto porque
depende que la informacion dada por el trabajador sea correcta y actualizada. El 30,24% del total de
mujeres de la Asociacion “San José” no tiene cargas en cuanto a descendientes, siendo el 35,71% de
los hombres los que no tienen hijos. El 20,48% de las mujeres tienen 1 hijo, siendo el porcentaje para
los hombres del 21,43%. El 40,49% del personal femenino tiene 2 hijos, 30,36% para los hombres.
Finalmente el 12,68% de las trabajadoras tienen 3 6 mas hijos, siendo el 12,5% para los hombres
trabajadores.

En cuanto a la edad de los hijos, 38 (71,70%) mujeres con hijos tienen 2 descendientes menores de 25
afios frente a 15 hombres (28,30%). Son 36 mujeres (81,81%) las que tienen un Unico hijo menor de 25
anos frente a 8 hombres (18,19%). Son § mujeres (71,43%) las que tiene hijos con menos de la citada
edad siendo 2 los hombres (28,57%).

Las promociones ocurridas en la entidad durante el Ultimo afo son equiparables entre hombres y
mujeres con relacion al n° de trabajadores total de uno y otro sexo, pues son 5,85% de mujeres las que
ha promocionado y 7,14% los hombres promocionados.

Formacion

.1.3.Il. Analisis de los datos de la plantilla

Cuestionario a la plantilla

En primer lugar se paso un cuestionario a la totalidad de la plantilla, que han respondido de forma

anonima y voluntaria.
El cuestionario estaba compuesto de las siguientes preguntas:

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORAS Y TRABAJADORES
CENTRO DE TRABAIJO:

Fecha de realizacion: / /

Con objeto de optimizar la gestion del personal a través de la integracion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un Diagnostico que dara pie a
un Plan de Igualdad para mejorar su gestion, promoviendo la igualdad de oportunidades entre
los trabajadores y las trabajadoras.

Vuestras opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del diagndstico y
posterior disefio del Plan de Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, te
agradeceriamos que contestaras a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor
sinceridad.

Gracias por tu colaboracion.
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Considera usted que en esta empresa: Si | No Secks

1981

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M, de 13 de Marzo

¢Se tiene en cuenta laigualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

¢;Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el

proceso de seleccion de personal?

¢Has recibido en el Ultimo afio formacion en la empresa?

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la
empresa?

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

Hlololo|okz
aolo oo

¢;Existen procedimientos de promocion o seleccion interna que
garanticen la no discriminacion por razones de paternidad/maternidad o
cuidado de mayores?

;Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?
(Por ejemplo: excedencias, reducciones de jornada, cambios de centro,
peticiones personales, etc.)

0o | goib|joig
O oot

;Se difunden a través de la comunicacion interna las medidas de
conciliacion familiar existentes en la organizacion?

g

L0

¢;Los directivos de la empresa son sensibles a las necesidades de los
empleados con personas a su cargo?

¢;Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo?

O (g (g

HRINRIN
O|gd (O

;Considera que es necesario un Plan de Igualdad?

L]

OO0 0O

[

[

Un Plan de Igualdad en tu empresa, crees que tiene que contener medidas que favorezcan la igualdad en

los siguientes temas (Senala un maximo de 3 respuestas)

1. Accesoalempleo.

2. Conciliacién de la vida familiar y laboral.

3. Flexibilidad en la ordenacidn del tiempo de trabajo.

4. Conocer las necesidades personales y laborales de trabajadoras y trabajadores para el desempeno
del puesto.

5. Ascensoy promocion.

6. Formacion.

7. lgualdad en drganos de representacion (Comités, sindicatos, etc.)

8. Igualdad salarial.

9. Acoso sexuval y acoso por razén de sexo.

10. Imagen y lenguaje no sexista

;Cudles podrian ser las medidas basicas a adoptar en las empresas para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres? (Sefiala un maximo de 3 medidas)

1. Medidas que faciliten la contratacion de mujeres en las empresas.
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Medidas que faciliten el ascenso de mujeres en las empresas.

Medidas de formacion en temas de igualdad.

Medidas que favorezcan la igualdad salarial.

Incorporar un lenguaje no sexista.

Medidas para prevenir que no se produzcan situaciones de acoso sexual.
Medidas que ayuden a conciliar la vida familiar y laboral.

Medidas que mejoren las condiciones de trabajo de las mujeres.
Ninguna, porque estas medidas no tienen que ver con las empresas.

Enumere sus sugerencias con relacion a:

;Queé necesidades identifica en
tu centro para la conciliacion de
la vida laboral y familiar?

Otras sugerencias

CLASIFICACION

SEXO

Hombre

Mujer

¢Qué tipo de contrato
tienes?

Fijo/indefinido

Temporal

Fijo discontinuo

¢Como es tu jornada de
trabajo?

EDAD

Menos de 25 afios

De 25 a 34 anos

De 35a 44 anos

Mas de 45 afios

¢Trabajas a tiempo completo o a
tiempo parcial?

Tiempo completo

Tiempo parcial

Indica tu antigledad en la empresa

Menos de 1 ano

Entre 1y 5 afos

Entre 6 y 10 afios

l+‘
Mas de 10 afos
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San José

Continua
Partida
Turnos rotativos

FECHA DE REALIZACION: 26/05/16.
FECHA DE DIAGNOSTICO DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS: 28/09/16.

ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS:
Todo el personal de los diversos centros que componen la Asociacion han sido informados del

1981

compromiso de la Asociacidn “San José” en relacion a la implantacion de un Plan de Igualdad en |a
entidad. Con motivo de hacerlo efectivo, es imprescindible realizar un diagnostico que determine

Marzo

las medidas a implantar en materia de igualdad, teniendo en consideracién la opinion y las
necesidades del personal. Para ello se les ha facilitado a todos/as los/las trabajadores/as un
cuestionario que nos permite detectar sus necesidades y/u opiniones al respecto.

3

13 de

M. de

Previamente al detalle de los resultados obtenidos, ponemos en relieve que la Asociacion “San José”
cuenta con un total de 311 trabajadoresfas (datos sujetos al afio 2015), de los cuales 73 son
hombres y 238 mujeres, es decir, 23% hombres y 77% mujeres. Estas cifras corroboran la
feminizacién del sector servicios, reflejo de los roles yfo estereotipos que socialmente asumen las
mujeres y hombres en los puestos de trabajo, la cual ha de verse mermada introduciendo las medidas
oportunas.

A por C

De otro lado, considerando el total de trabajadoras en las empresa y ateniéndonos al Titulo Vil de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, destinada a la
“lgualdad en la responsabilidad social de las empresas”, que establece como una medida de
responsabilidad social empresarial la incorporacion de mujeres en los Consejos de Administracion
con la finalidad de alcanzar en estos la presencia equilibrada de mujeres y hombres, que se refiere a la
situacion en donde la composicién por sexo de un Consejo de Administracion, no represente mds del
60% ni menos del 40%, podemos confirmar que la empresa ha de establecer medidas que favorezcan la
igualdad entre hombres y mujeres, lo que repercute en las politicas de reclutamiento y seleccion del
personal.

arada de UTILIDAD PUBLIC/

Dec

Respecto a la totalidad de la plantilla sélo hemos obtenido respuesta de 188, es decir, 60% sobre el
total. Entre este 60%, cabe citar que el nUmero de mujeres encuestadas ha sido de 136, es decir el
72% y el nimero de hombres 52, equivalente al 28%. No podemos obviar que no hemos obtenido
respuesta alguna del 20% de las mujeres que componen la plantilla, asi como del 29% de los
hombres.
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Estas cifran denotan la baja implicacion del personal en el proceso y que, por tanto, pueden no ser
totalmente representativas, lo que hace que debamos implantar otros canales que favorezcan su
implicacion en el proceso, porque el compromiso de igualdad en la empresa es de todos/as y cada
uno/a de los trabajadores/as que la conformamos.

Continuando con el andlisis de los datos obtenidos desagregados por sexo, respecto al numero total
de encuestados/as explicitamos en relacion a diversas variables lo siguiente:

~ Edad: Menores de 25 afos responden un total de 2 hombres y 1 mujer; de 25 a 34 afos
responden 10 hombres y 24 mujeres, de 35 a 44 anos un total de 22 hombres y 38 mujeres y
mas de 45 afios, 18 hombres y 47 mujeres.

1981

~ Tipo de Contrato: fijo indefinido 32 hombres y 74 mujeres, temporales 16 temporales y 41

f mujeres y fijo discontinuo, 4 hombres y 18 mujeres.

b3

j ~ Tiempo de trabajo: a tiempo completo se encuentran 45 hombres y go mujeres, y a tiempo
. parcial 9 hombres y 32 mujeres.

s

ot ~ Jornada de trabajo: continua un total de 26 hombres y 59 mujeres, partida 25 hombres y 49
: mujeres y turnos rotativos o hombres y 23 mujeres.

f!:_” ~ Antigledad en |a empresa: menos de un afio 2 hombres y 3 mujeres, entre uno y cinco afios
2 12 hombres y 23 mujeres, entre seis y diez anos, 7 hombres y 36 mujeres y 28 hombres y 73
= mujeres.

; Destacamos en relacidon a la variable edad, que mas del 50% de la plantilla encuestada es mayor de
N 35 afios, concretamente el 63% mujeres (35% mas de 45 afos y entre 35-44 anos el 28%) y 77%
é hombres (35% mas de 45 afos y entre 35-44 afios el 42%), se abstiene solo en responder el 19% de
g las mujeres. Prima que la mayoria del personal encuestado tiene contrato fijo indefinido, 54% de

mujeres frente al 62% de hombres, ocupando el sequndo lugar los contratos temporales con el 30%
de las mujeres y el 31% de los hombres, se abstiene en responder el 2% de las mujeres. De otro lado
obtenemos que el 66% de las mujeres y el 83% de los hombres encuestados, trabajan a tiempo
completo.

Este rango de edad y el tiempo de trabajo, denotan que hemos de prestar especial atencion a que la
mayoria tienen que conciliar la vida laboral y familiar (hijos o personas dependientes a cargo, etc.), las
posibilidades de formacion y en consecuencia promocion, la salud laboral (medidas durante el
embarazo, etc.).
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La variable jornada de trabajo nos indica que el 43% de las mujeres disponen de jornada continua y
el 36% partida, tan solo el 17% dispone de turnos rotativos, se abstiene en responder el 4%, frente al
2% de los hombres, quienes disponen de jornada continua un 50% Yy un 48% partida.

Por Ultimo, analizando la variable antigiedad en la empresa, ponemos en relieve que el 54% de las
mujeres llevan mas de 10 afios en la empresa, y el 54% de los hombres también, se abstienen en
responder 6% de los hombres y el 1% de las mujeres. En segundo lugar apuntamos que un 26% de
las mujeres entre 6-10 afios y 23% de los hombres entre 1-5 afios. En este sentido, cabe citar que la
estabilidad laboral de las personas encuestadas es prdcticamente equitativa entre hombres y mujeres,
lo que denota que ambos estan en igualdad de condiciones, lo que afecta a diversos aspectos como es
la posibilidad de desarrollo profesional.

1981

A continuacidn, analizamos las consideraciones del personal encuestado en relacion a la politica y

medidas de igualdad en la empresa en base a varias cuestiones:

Marzo

1. El 77% de los hombres (40) y el 97% de mujeres (95) sostiene que Sl se tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. El 6% (3) de hombres
y 7% (10) de las mujeres refiere que NO, que NO LO SABEN el 10% tanto hombres (5) como
mujeres (13); A VECES el 8% (4) de los hombres y el 7% (10) de mujeres, solo el 6%(8) de
mujeres se abstienen en responder a esta cuestion, frente al 0% de los hombres.

e

M, de |3

por C

2. El 71% de los hombres (37) y el 60% de mujeres (81) sostiene que Sl tienen las mismas
posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal. El 10% (5) de hombres y
8% (10) de las mujeres refiere que NO, que NO LO SABEN el 12% (6) de hombres y el 18%
(25) de mujeres; A VECES el 8%(4) de los hombres y el 9% (12) de mujeres, solo el 5%(7) de
mujeres se abstienen en responder a esta cuestion, frente al 0% de los hombres.

arada de UTILIDAD PUBLICA

3. El 67% de los hombres (35) y el 49% de mujeres (67) sostiene que S| han recibido en el
Ultimo afo formacion en la empresa. El 29% (15) de hombres y 40% (55) de las mujeres
refiere que NO, que NO LO SABEN el 2% (1) de hombres y el 1% (2) de mujeres; A VECES el
2%(1) de los hombres y el 4% (6) de mujeres, sdlo el 4%(6) de mujeres se abstienen en

Dec

responder a esta cuestion, frente al 0% de los hombres.

4. El 90% de los hombres (47) y el 85% de mujeres (115) sostiene que Sl acceden por igual
hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la empresa. El 2% (1) de hombres y 5% (7)
de las mujeres refiere que NO, que NO LO SABEN el 8% (4) de hombres y el 6% (8) de
mujeres; A VECES el 0% de los hombres y el 3% (4) de mujeres, solo el 1%(2) de mujeres se
abstienen en responder a esta cuestion, frente al 0% de los hombres.
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5. El 65% de los hombres (34) y el 62% de mujeres (83) sostiene que S| promocionan
trabajadoras y trabajadores por igual. El 8% (4) de hombres y 5% (7) de las mujeres refiere
que NO, que NO LO SABEN el 13% (7) de hombres y el 21% (29) de mujeres; A VECES el 12%
(6) de los hombres y el g% (12) de mujeres, se abstienen en responder a esta cuestion el
2%(1) de hombres y el 4% (5) de las mujeres.

6. El 44% de los hombres (23) y el 40% de mujeres (55) sostienen que NO SABEN que
existen procedimientos de promocidon o seleccion interna que garanticen la no
discriminacion por razones de paternidad/maternidad o cuidado de mayores. Podemos
decir, por tanto que hay un desconocimiento de la plantilla en relacion a estos procedimientos

1981

y/o que se deben articular las medidas oportunas para favorecerlos.

O
; 7. El 52% de los hombres (27) y el 44% de mujeres (60) sostiene que S| se favorece la
3 conciliacién de la vida familiar, personal y laboral (por ejemplo excedencias, reducciones
= de jornada, cambios de centro, peticiones personales, etc.). En segundo lugar, opinan que
D
0

NO SABEN el 27% (14) de hombres frente al 25% (34) mujeres que sostienen que A
VECES. En tercer lugar, el 12% (6) de los hombres han manifestado A VECES, frente al 11%
(15) de las mujeres que dicen que NO SABEN y en ultimo lugar, opinan que NO tanto el 10%
(5) de los hombres como el 10%(13) de las mujeres, se abstienen en responder a esta
cuestion el 10%(14) de mujeres frente al 0% de los hombres. Destacamos, por tanto que sdlo
el 50% de la plantilla sostiene que S se favorecen las medidas, el resto refiere que NO, NO LO
SABE o que A VECES se aplican, lo que pone a relucir que se deben analizar los procedimientos
de comunicacion a la plantilla en relacion a las medidas de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar afectando esta cuestion en mayor medida a las mujeres por los porcentajes
obtenidos en comparacion con los hombres.

8. El 38% de los hombres (20) y el 30% de mujeres valora que Sl se difunden a traveés de la

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M

comunicacion interna las medidas de conciliacion familiar existentes en la organizacion.
El 33%(45) de mujeres y el 29%(15) de los hombres opina que NO LO SABE; que NO, el 26
%(36) de mujeres y el 23 %(12) de hombres y A VECES 10%(13) de mujeres frente al 8%(4)
de los hombres. En sintesis, que sdlo un bajo porcentaje, tanto de trabajadores como de
trabajadoras, sobre el total de la plantilla, conoce las medidas en este ambito, un claro
indicador de que se deben de difundir a través de los medios de comunicacion que se estimen
oportunos.

9. El 56% de los hombres (29) y el 46% de mujeres (62) sostiene que los directivos de la
empresa Sl son sensibles a las necesidades de los empleados con personas a su cargo. El
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22%(30) de las mujeres opinan que A VECES, NO el 13%(18) y NO SABEN el 11% (15), a
diferencia del 13% (7) de los hombres respectivamente. Se abstienen en responder a esta
cuestion, 8%(11) mujeres frente al 4% (2) de los hombres. Esta necesidad es patente, debido
a los porcentajes obtenidos, porlo que una vez mas podemos confirmar que se desconocen
los procedimientos respecto a las medidas que dan respuesta a esta necesidad y/o que se deben
articular otras o mejorar las existentes, a diferencia de los hombres que en su mayoria
consideran que si se aplican.

10. El 69% de los hombres (36) y el 76% de mujeres (103) sostiene que Sl sabrian que hacero a
quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo. El 15% (8) de hombres
y 7% (9) de las mujeres refiere que NO, que NO LO SABEN el 8%(4) de los hombres y el
3%(4) de las mujeres, A VECES el 0% de los hombres y el 1% (1) de mujeres; el 14%(19) de
mujeres se abstienen en responder a esta cuestion, frente al 8%(4) de los hombres. A pesar
de que sostienen que si saben o conocen como actuar ante estos casos, es necesario elaborar,
implantar y difundir un protocolo de actuacion sobre el acoso sexual en el trabajo, puesto que no
existe en la empresa.

11. E} 26% de los hombres (35) y el 68% de mujeres (92) sostiene que Sl consideran necesario
un Plan de Igualdad en la empresa. El 23% (12) de hombresy 23% (31) de las mujeres refiere
que NO, que NO LO SABEN el 4%(2) de los hombres y el 6%(8) de las mujeres, A VECES el
4%(2) de los hombres y el 4% (5) de mujeres; respecto a esta cuestion destacamos que todas
las mujeres responden, frente al 2 %(1) de los hombres. Somos una organizacion con la
obligatoriedad de implantar un plan de igualdad, y de hecho la mayor parte de la plantilla lo
estima pertinente, pero no podemos obviar la sensibilizacion respecto a las medidas y
procedimientos en materia de igualdad de la que toda la plantilla debe ser responsable y
participe, teniendo en cuenta que en sequndo lugar lo ocupa la vision de que no es necesario.

Al margen del juicio de valor que la plantilla encuestada pone de manifiesto en relacién a estas
cuestiones y medidas en materia de igualdad llevadas a cabo en la empresa, estima que un Plan de
Igualdad tiene que contener aquellas medidas que favorezcan la igualdad en los siguientes temas:
Por un lado, los HOMBRES creen que:

11. Conciliacion de la vida familiar y laboral el 54% (28).

12. Formacion el 42% (22).

13. Conocer las necesidades personales y laborales de trabajadoras y trabajadores para el
desempeiio del puesto el 40% (21).

14. Flexibilidad en la ordenacion del tiempo de trabajo el 31% (16).
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15. Acceso al empleo, asi como el Ascenso y promocion el 21% (11), respectivamente.

16. Igualdad salarial el 19% (20).

17. Acoso sexual y acoso por razon de sexo e Imagen y lenguaje no sexista el 13%(7),
respectivamente.

18. Igualdad en 6rganos de representacion (Comités, sindicatos, etc.) el 8% (4).

De otro lado, las MUJERES piensan que:

Conciliacion de la vida familiar y laboral el 50% (68).
Conocer las necesidades personales y laborales de trabajadoras y trabajadores para el
desempeno del puesto el 44% (60).

& 3. Formacion el 40% (55).

o 4. Flexibilidad en la ordenacion del tiempo de trabajo el 38% (51).

5 5. Acceso al empleo el 28% (38).

;:u 6. Igualdad salarial el 22% (30).

© 7. Ascensoy promocion el 21% (29).

2 8. Igualdad en érganos de representacion (Comités, sindicatos, etc.) el 14% (19).
s 9. Imageny lenguaje no sexista el 7% (9).

-

10. Acoso sexual y acoso por razon de sexo el 4% (6).

Estos datos reflejan que el orden de prioridad, entre hombres y mujeres esta bastante equiparado,
respecto a los temas que consideran pertinentes en las medidas que favorezcan la igualdad
contenidas en el Plan de Igualdad de la empresa.

Concretamente, por unanimidad, el primer lugar lo ocupa la conciliacién de la vida familiar y laboral y
aunque la formacion los hombres la posicionan en sequndo lugar y las mujeres en el tercero, asi como el
que se conozcan las necesidades personales y laborales de trabajadoras y trabajadores para el
desemperio del puesto toma el sequndo lugar en el caso de las mujeres a diferencia de los hombres que
la establecen en el tercero, hemos de hacer hincapié en que los porcentajes entre hombres y mujeres son

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por

muy similares en los tres casos.
Para mas inri, contrastando los primeros datos obtenidos, con estos Ultimos podemos reafirmar

que:

- La plantilla ademas de priorizar en primer lugar la medida de la conciliacién de la vida
familiar y laboral en los temas a contener en el Plan de Igualdad en la empresa, la valora
como una necesidad propia, recordemos que SOLO el 52% de los hombres y el 44% de
mujeres sostienen que Sl se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral en
la empresa (por ejemplo excedencias, reducciones de jornada, cambios de centro, peticiones
personales, etc.).
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Renombremos que SOLO el 56% de los hombres y el 46% de mujeres sostiene que los
directivos de la empresa Sl son sensibles a las necesidades de los empleados con personas a
su cargo, lo que también resalta que la plantilla establece como una prioridad y una
necesidad el que la empresa conozca las necesidades personales y laborales de trabajadoras
y trabajadores para el desempeno del puesto.

No obviemos, que la edad y el tiempo de trabajo de la mayoria de la plantilla, son factores que
condicionan las necesidades que la plantilla presenta para que puedan conciliar la vida laboral y
familiar (hijos o personas dependientes a cargo, etc. y las posibilidades de formacion.

- Encuanto a la formacién en la empresa, hemos citado que SOLO el 67% de los hombres y el
49% de mujeres sostiene que Sl han recibido en el Ultimo afio, lo que por Ultimo, también
concluye que es una necesidad y una prioridad de la plantilla en las medidas que se
contemplen en el Plan de Igualdad.

A continuacién, analizamos los datos extraidos sobre la opinidn de la plantilla sobre cuales podrian
ser las medidas basicas a adoptar en las empresas para promover la igualdad de oportunidades

entre las mujeres v los hombres:
Por un lado, los HOMBRES creen que:

Medidas que ayuden a conciliar la vida familiar y laboral el 63% (33) .

Medidas de formacion en temas de igualdad el 44% (23) .

Medidas que faciliten la contratacidon de mujeres en las empresas el 25% (13).
Medidas que favorezcan la igualdad salarial el 21% (11)

Incorporar un lenguaje no sexista el 15% (8).

Medidas para prevenir que no se produzcan situaciones de acoso sexua el 12% (6).
Medidas que faciliten el ascenso de mujeres en las empresas y Medidas que mejoren las

N own & W NP

condiciones de trabajo de las mujeres el 10% (5), respectivamente.
8. Ninguna, porque estas medidas no tienen que ver con las empresas el 2% (2).

De otro lado, las MUJERES piensan que:

1. Medidas que ayuden a conciliar la vida familiar y laboral el 70% (95).
2. Medidas de formacion en temas de igualdad el 43% (59).

3. Incorporar un lenguaje no sexista el 24% (32) .

4. Medidas que favorezcan la igualdad salarial el 21% (29) .

5. Medidas que mejoren las condiciones de trabajo de las mujeres el 19% (26).
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Medidas que faciliten la contratacion de mujeres en las empresas el 17% (23).
Medidas para prevenir que no se produzcan situaciones de acoso sexual el 14% (19).
Medidas que faciliten el ascenso de mujeres en las empresas el 10% (14).

Ninguna, porque estas medidas no tienen que ver con las empresas el 3% (4).

© o N o

Estos datos también reflejan que el orden de prioridad, entre hombres y mujeres esta bastante
equiparado, respecto a cuales podrian ser las medidas basicas a adoptar en las empresas para
promover la igualdad de oportunidades. Una vez mas, vuelve a ponerse en valor, por unanimidad de
la plantilla, en primer lugar las medidas que ayuden a conciliar la vida familiar y laboral. En esta
ocasion ambos sexos, refieren en segundo lugar las medidas de formacién en temas de igualdad y

D

X

N en el tercer puesto, destacamos dado que la mayoria del personal lo conforman las mujeres, la
5 incorporacion de un lenguaje no sexista (que los hombres posicionan en quinto lugar).

D

o Las necesidades que los/las trabajadoresfas identifican para la conciliacion de la vida laboral y
© I

v familiar, son las siguientes, algunas de las cuales observamos que se solapan con las sugerencias
ko]

< ue realizan, no obstante hacemos la distincion entre las mismas:

> 1

O Por un lado, los HOMBRES plantean las siguientes necesidades:

O

< 1. Flexibilidad general/horaria el 6% (3).

5 2. Mismas posibilidades para hombres y mujeres el 6% (3).

2]

2 3. Vacaciones en familia/conciliacion familiar el 4% (2).

N 4. Formacion% el 2% (1).

&) :

5 5. Descansar festivos el 2% (1).

j 6. Jornada partida el 2% (a2).

T . . g

o 7. Facilidad para ir a médicos el 2% (1).

D . .

o} 8. Jornadas intensivas el 2% (1).

O . . :

0 9. Reduccion jornada, excedencias el 2% (1).

1))

2

10. Sistema horario el 2% (a).
11. Permisos recuperables para eventos con hijos el 2% (1).

Y sugerencias:

1. Facilitar los cambios de turno el 6% (3).
2. Informacién de promocion y en general el 4% (2).
3. Ampliacidn de jornada por antigiiedad el 2% (1).
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De otro lado, las MUJERES plantean que:

Flexibilidad general/horaria el 11% (15).

Dias de asuntos propios el 4% (6).

Eleccion de horario el 4% (5).

Facilidad para ir a médicos el 4% (5).

Formacion% el 2% (3).

Valorar interés y necesidad personal el 2% (3).

Facilitar acceso a servicios de canguro, convenios para este fin,... el 2% (3).
Realizar trabajos desde casa puntualmente el 2% (3).

W ON o W

Jornadas intensivas el 2% (3).
. Mismas posibilidades para hombres y mujeres el2% (2).
. Desconocimiento del procedimiento de conciliacién y en general el2% (2).

1981
BB
B O

Marzo

. Facilidad en los dias de descanso el2% (2).

[y
N

13 de

. Confianza en el trabajador el 1% (1).

,
[
~ W

. Valorar riesgos de salud en embarazadas 1% (1).
. Valorar la antigledad el 1% (1).

BB
o »n

. Igualdad en las jornadas el 1% (a).

. No programar reuniones en los tiempos de descanso el 1% (1).

. Vacaciones extras con renuncia de sueldo 1% (1).

. Disposicion de tardes libres puntualmente acumulando horas en otra 1% (1).

bR
0 ~

[y
QO

. Criterios objetivos en la valoracion del trabajador 1% (1).

N N
O

. Facilidades para madres que trabajen 1% (1).
. Adaptacion de horarios a ritmos cotidianos, escuela,... el 1% (1).

[S]
[¥]

. Subida salarial el 3% (4).

N
w

. Reduccidn jornada, excedencias el 2% (3).

N
)

. Vacaciones en familiajconciliacion familiar el 7% (g).

N
(%2l

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por CM, d

N
[e)]

. Vacaciones [Vacaciones J-A-S el 7% (g).

Y sugerencias:

Facilitar los cambios de turno el 21% (28).

Igualdad de trato para hombres y mujeres el 1% (2).

Existencia convenio colectivo y representante de los trabajadores el 1% (2).
Informacidn de promocion y en general el 1% (2).

Vo owoNop

Para directivos, hacer horarios rotativos para disponer de una mafana libre en el trabajo el
1% ().
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En base a estos Ultimas cifras, destacamos de forma significativa que hombres y mujeres, establecen
como necesidad prioritaria la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, proponiendo como
medidas que den respuesta a ello:

1. Facilitar los cambios de turno el 21% de las mujeres y el 6% de los hombres.

2. Flexibilidad general/horaria el 11% de las mujeres y un 6% de los hombres.
Mismas posibilidades para hombres y mujeres el 6% de los hombres.
Vacaciones en familia/conciliacion familiar el 4%.

Dias de asuntos propios el 4% de las mujeres.

1981

IS A

Eleccion de horario el 4% de las mujeres.
Facilidad para ir a médicos el 4% de las mujeres.

8. Informacion de promocion y en general el 4% de los hombres.

Tengamos presente, en el analisis de estas necesidades que repercutiran en las medidas a
establecer para favorecer la conciliaciéon de la vida personal, laboral y familiar, la edad (a la que
hemos alusion con anterioridad), el tiempo de trabajo asi como la jornada de trabajo de la mayoria
de la plantilla. Asi pues, retomando las cifras, recordemos que el 66% de las mujeres y el 83% de
los hombres encuestados trabajan a tiempo completo y respecto a la jornada de trabajo que el
43% de las mujeres disponen de jornada continua, el 36% partida y el 17% turnos rotativos, a
diferencia de los hombres quienes trabajan a jornada continua un total del 50% y un 48% a jornada
partida.

Este rango de edad y el tiempo de trabajo, denotan que hemos de prestar especial atencién a que la
mayoria tienen que conciliar la vida laboral y familiar (hijos o personas dependientes a cargo, etc.), las
posibilidades de formacion y en consecuencia promocion, la salud laboral (medidas durante el
embarazo, etc.).

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -
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CONCLUSIONES GENERALES PARA EL ESTABLECIMIENTO DE MEDIDAS EN MATERIA DE
IGUALDAD:

1. Ateniéndonos al Titulo VIl de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, destinada a la “Igualdad en la responsabilidad social de las
empresas”, que establece como una medida de responsabilidad social empresarial la
incorporacion de mujeres en los Consejos de Administracion con la finalidad de alcanzar en
estos la presencia equilibrada de mujeres y hombres, que se refiere a la situacion en donde Ia
composicion por sexo de un Consejo de Administracion, no represente mas del 60% ni
menos del 40%, podemos confirmar que la empresa ha de establecer medidas que
favorezcan la igualdad entre hombres y mujeres, lo que repercute en las politicas de politicas
de reclutamiento y seleccion del personal.

1981

B 2. La baja implicacion del personal en mostrar su opinion mediante la cumplimentacion de los
cuestionarios denota que, los resultados pueden no ser totalmente representativos, lo que
hace que debamos implantar otros canales que favorezcan su implicacion en el proceso,

13 de Marzo

maxime en nuestra intencion de dar respuesta a las necesidades y sugerencias que se
plantean. Ademas, hemos de poner en valor, que somos una organizacion con la
obligatoriedad de implantar un plan de igualdad, y de hecho la mayor parte de la plantilla lo
estima pertinente, pero no podemos obviar la sensibilizacion respecto a las medidas y
procedimientos en materia de igualdad de la que toda la plantilla debe ser responsable y
participe, teniendo en cuenta que en segundo lugar indican que no lo estiman necesario.

DAD PUBLICA por C.M. de

Las variables edad y el tiempo de trabajo de la plantilla, denotan que hemos de prestar

w

especial atencion a que la mayoria tienen que conciliar la vida laboral y familiar (hijos o
personas dependientes a cargo, etc.), las posibilidades de formacidn y en consecuencia
promocion, la salud laboral {(medidas durante el embarazo, etc.). La plantilla lo establece
como una prioridad y una necesidad el que la empresa conozca las necesidades personalesy
laborales de trabajadoras y trabajadores para el desempefio del puesto.

Declarada de UTIL

4. La estabilidad laboral de las personas encuestadas es practicamente equitativa entre
hombres y mujeres, lo que denota que ambos estan en igualdad de condiciones, lo que
afecta a diversos aspectos como es la posibilidad de desarrollo profesional.

5. Podemos decir, que hay un desconocimiento de la plantilla en relacion a los procedimientos
de promocidon o seleccion interna que garanticen la no discriminacion por razones de
paternidad/maternidad o cuidado de mayores en la empresa, y/o que se deben articular las
medidas oportunas para favorecerla.
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6. Sedeben analizar los procedimientos de comunicacion a la plantilla en relaciéon a las medidas
de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar afectando esta cuestion en mayor
medida a las mujeres por los porcentajes obtenidos en comparacion con los hombres. De
hecho, a diferencia de las mujeres, que constituyen la mayor parte de la plantilla, los
hombres consideran que los directivos de la empresa Sl son sensibles a las necesidades de
los empleados con personas a su cargo.

7. Solo un bajo porcentaje, tanto de trabajadores como de trabajadoras, sobre el total de la
plantilla, conoce las medidas de conciliacion familiar existentes en la organizacién, un claro
indicador de que se deben de difundir a través de los medios de comunicacidn interna que se

S estimen oportunos.

3 8. Apesarde que losy las trabajadores/as sostienen que S| sabrian que hacer o a quién dirigirse
2 en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo, es necesario elaborar, implantar y
% difundir un protocolo de actuacion sobre el acoso sexual en el trabajo, puesto que no existe
5 en la empresa.

s

5 9. El personal valora que un Plan de Igualdad tiene que contener aquellas medidas que
( favorezcan la igualdad en tres temas en primer lugar, la conciliacion de la vida familiar y
;3; laboral, conocer las necesidades personales y laborales de trabajadoras y trabajadores para
E’ el desempenio del puesto y la, formacion, aunque esta Ultima los hombres la posicionan en
g segundo lugar a diferecia de las mujeres. La plantilla ademas de priorizar en primer lugar la
= medida de la conciliacion de la vida familiar y laboral en los temas a contener en el Plan de
_j lgualdad en la empresa, la valora como una necesidad propia.

3

10. En cuanto a la formacidn que se le proporciona a los/las trabajadores/fas, hemos citado que
g SOLO el 67% de los hombres y el 49% de mujeres sostiene que Sl han recibido en el Oltimo

ano, lo que por Ultimo, también concluye que es una necesidad y una prioridad de la plantilla
en las medidas que se contemplen en el Plan de Igualdad.

11. Los datos también reflejan que el orden de prioridad, entre hombres y mujeres esta bastante
equiparado, respecto a cuales podrian ser las medidas basicas a adoptar en las empresas
para promover la igualdad de oportunidades. Una vez mas, volvemos a poner en valor, por
unanimidad de a plantilla, en primer lugar las medidas que ayuden a conciliar la vida familiar
y laboral. En esta ocasion ambos sexos, refieren en segundo lugar las medidas de formacion
en temas de igualdad y en el tercer puesto, destacamos dado que la mayoria del personal lo
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conforman las mujeres, la incorporacion de un lenguaje no sexista (que los hombres
posicionan en quinto lugar).

12. Por 0ltimo, de acuerdo a las necesidades y sugerencias que los/las trabajadores/as identifican
para la conciliacidén de la vida laboral y familiar, destaca la Flexibilidad general/horaria y
facilitar los cambios de turno, aunque identifican otras medidas también.

2 3.1.4.l. Objetivos generales

0

g El Plan de Igualdad de la Asociacion en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual
% “San José” tiene entre sus objetivos principales:

o

. * Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical
b y horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se pretende asegurar procedimientos
i de seleccidn transparentes para el ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusion no
= discriminatoria de las ofertas de empleo vy, el establecimiento de pruebas objetivas y
2 adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la
O valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

=

E » Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar, no se encuentren
. basadas en estereotipos o suposiciones acerca de aptitudes, caracteristicas de las personas de
g determinado sexo, raza, edad, discapacidad, religion o grupo étnico, estado civil, condicion
L social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos,
J vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del estado
g espanol.

2

L%,U’  Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de la

empresa: en grupos profesionales, ocupacionesy en la estructura directiva de la empresa.
e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun siendo de origen cultural,

social o familiar, pudieran darse en el seno de la empresa.

e Establecer acciones especificas para la seleccion/promocion de mujeres en puestos en los
que estan subrepresentadas.
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capacidad In

* Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa, con el fin
de promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos de los
puestos de trabajo, mejorando su empleabilidad interna.

¢ Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

* Realizar acciones formativas y de sensibilizacidn sobre igualdad de trato y oportunidades.

« Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y
mujeres mediante campafias de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales
y contractuales existentes y, de las mejoras establecidas en el presente Plan de Igualdad.

e Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de la empresa.

* Promover procesos para corregir las posibles diferencias salariales existentes entre hombres
y mujeres.

¢ Actualizar el Protocolo de Prevencion y Actuacion sobre Acoso Moral y Sexual a lo
establecido en la LOIEMH en esta materia.

e Establecer un criterio homogéneo para la uniformidad de la plantilla masculina y femenina
para cada una de las areas en las que sea necesaria la uniformidad.
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3.1.4.1l. Propuestas y area de intervencion

Propuesta Area de intervencion

Compromiso a la hora de la seleccion y el
reclutamiento de personal.

Igualdad en el Protocolo de Acogida del Seleccion y acceso al empleo
nuevo personal.

Revision de las ofertas de empleo desde la
igualdad.

Posibilitar que el personal se ausente del

1981

puesto de trabajo por un tiempo Conciliacion de la vida familiar
determinado en base a causas justificadas.

Marzo

Acercar a la plantilla el conocimiento de
los criterios de promocion y evaluacion
del desemperio.

Establecer medidas de accion positiva
en las bases de promocidn interna: a
igualdad de méritos y capacidad
tendran preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos, funciones o grupos
profesionales en los que estén menos
representadas.

Eliminacion del lenguaje sexista en

13 de

Promocion

comunicaciones internas y externas

Actualizar y adaptar los sistemas
informaticos, de forma que sea posible
disponer de informacion necesaria para
el desarrollo del Plan de Igualdad.
Creacion de nuevos puntos
informacion de interés para la plantilla
en materia de igualdad.

Revision y modificacion de las hojas de
datos de la plantilla, eliminando datos
como estado civil, fecha de
matrimonio, estatura y peso...

Fomento de una politica que potencie
una mayor diversificacion profesional.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M_ de

de Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Condiciones de trabajo
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Revision y modificacién del Protocolo
de Prevencion y Actuacion del Acoso
Sexual por razon de sexo.

Riesgos laborales y salud laboral

Permiso de lactancia acumulado: ampliacion
proporcional del periodo pactado en el
Convenio Colectivo por cada hijofa mas en
caso de parto multiple.

Ordenacidn del tiempo de trabajo
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3.2.- Objetivos del Plan

a) Objetivos a largo plazo

El Plan de Igualdad de la Asociacion en favor de las Personas con Discapacidad
Intelectual “San José” tiene entre sus objetivos principales a largo plazo:

e Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la
segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se
pretende asegurar procedimientos de seleccion transparentes para el ingreso en la

e empresa mediante la redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de
: empleo y, el establecimiento de pruebas objetivas y adecuadas a los
5 requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion
S . . . ..

= de aptitudes y capacidades individuales.

D

jio)

™

* Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar, no se
encuentren basadas en estereotipos o suposiciones acerca de aptitudes,
caracteristicas de las personas de determinado sexo, raza, edad, discapacidad,
religion o grupo étnico, estado civil, condicidn social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, adhesidn o no a sindicatos, vinculos de parentesco con
otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del estado espafiol.

e Consequir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito
de la empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la estructura directiva de
la empresa.

e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun
siendo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la empresa.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C. M. de

e Establecer acciones especificas para la seleccion/promocion de mujeres en
puestos en los que estan subrepresentadas.

e Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de
empresa, con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su
adaptabilidad a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna.

¢ Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

59



B.O.P. nimero 121

| Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 |

Pagina 63

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo - 1981

b)

Asociacion en Favor de as
Personas con Discapacidad Intelectual

San José

e Realizar acciones formativas y de sensibilizacion sobre igualdad de trato y
oportunidades.

* Consequir una mayor y mejor conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
hombres y mujeres mediante campafias de sensibilizacion, difusion de los permisos
y excedencias legales y contractuales existentes y, de las mejoras establecidas en el
presente Plan de Igualdad.

* Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de la empresa.

* Promover procesos para corregir las posibles diferencias salariales existentes
entre hombresy mujeres.

¢ Actualizar el Protocolo de Prevencion y Actuacion sobre Acoso Moral y Sexual de
acuerdo a lo establecido en la LOIEMH en esta materia.

* Establecer un criterio homogéneo para la uniformidad de la plantilla masculina y
femenina para cada una de las areas en las que sea necesaria la uniformidad.

Objetivos a corto plazo

Los objetivos a corto plazo que la entidad pretende alcanzar con el plan de igualdad son

los que a continuacion se detallan:

* Garantizar la incorporaqcién
de la perpectiva de género en
TODOS los puestos de trabajo,
cumpliendo con el Principio de

eIntegrar la perpectiva
de género en el
funcionamiento interno

gualdad. del Centro.
* Incorporar el uso del lenguaje, eGarantizar la
imégenes y contenidos no incorporacion del
sexistas con toda la enfoque de género en
documentacién, protocolos y la realidad de estudios,
sistemas de comunicacion. programas y proyectos.

eCrear herramientas de
difusién y coordinacion
para la sensibilizacién
sobre la realidad de las
mujeres en situacién de
especial dificultad.

* Establecer medidas de
conciliacion adaptadas a las
necesidades del personal.
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3.3.- ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

Area de intervencion Denominacion Fecha de implantacion

Seleccidnyaccesoal | ) ' Compromiso a la hora de la seleccion y el 02/05/2016
empleo | reclutamiento de personal. 5
g . | Posibilitar que el personal se ausente del
Conciliacion de la vida . . )
familiar 2 | puesto de trabajo por un tiempo determinado 01/01/2017
| en base a causas justificadas.
Establecer medidas de accién positiva en las
.1 . . |
bases de promocion interna: a igualdad de
L | méritos y capacidad tendran preferencia las
Promocion 3 | . . 01/04/2017
mujeres en el ascenso a puestos, funciones o
‘ grupos profesionales en los que estén menos
representadas.
N . Revision y modificacion de las hojas de datos
Comunicacién, lenguaje . .
) ; de la plantilla, eliminando datos como estado 01/06/2018
€ imagen no sexista iy ) .
| civil, fecha de matrimonio, estatura y peso...

b.1) Enumeracion de las Areas de actuacién y acciones

Area de intervencién Denominacion

Fecha de implantacion

Igualdad en el Protocolo de Acogida del nuevo
L 1 01/06/2018
Seleccion y acceso al personal. .
empleo Revision de las ofertas de empleo desde la ‘
2 . 01/07/2018
igualdad. |
Acercar a la plantilla el conocimiento de los
s Y i - 01/03/2018
Promocion 3 | criterios de promocion y evalvacion del
- (en proceso)
desempeno.
Formacidn especifica en materia de género e
Formacion 4 | igualdad de oportunidades entre hombres y 01/09/2018
mujeres.
Eliminacion ~ del  lenguaje  sexista en
5 L . 01/09/2018
L . comunicaciones internas y externas.
Comunicacion, lenguaje - - . —
. . Actualizar y adaptar los sistemas informaticos,
e imagen no sexista . .
6 |de forma que sea posible disponer de 01/10/2018
informacion necesaria para el desarrollo del
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' Plande Igualdad.

Creacién de nuevos puntos de informacion de 02/05/2018
B - interés para la plantilla en materia de igualdad. (enproceso) |
Fomento de una politica que potencie una 01/04/2018

| mayor diversificacién profesional.

Elaboraciéon del Protocolo de prevencion y

(en proceso)

1;
laboral 9 ! procedimientos de actuacion del acoso sexval y 31/10/2018 ‘
| del acoso por razon de sexo en el trabajo. -
| Permiso de lactancia acumulado: ampliacion ‘
Ordenacidn del tiempo | proporcional del periodo pactado en el 01/01/2018
de trabajo * Convenio Colectivo por cada hijo/a mas en caso | (en proceso) :

de parto multiple.

b.2) Descripcion detallada de cada accion

ACCION1 | —

IGUALDAD EN EL PROTOCOLO DE ACOGIDA DEL NUEVO PERSONAL

AREA: Area de Seleccion y acceso al empleo.

OBJETIVOS:

e Transmitir al nuevo trabajador o la nueva trabajadora la importancia que la entidad, de forma
global y en particular en cada uno de sus centros, concede a la igualdad de trato y de
oportunidades entre hombres y mujeres.

e Exponer las tareas a realizar sin distincion de sexo.

DESCRIPCION: El compromiso de la entidad hacia la igualdad de trato y de oportunidades debe
incluirse en todo el protocolo de acogida al nuevo trabajador, es decir, debe aparecer en el power
point que se presenta a la nueva incorporaciéon donde se refleja la misidn, vision y valores de la
entidad, sus fines y objetivos y la de cada uno de sus centros, igualmente en los dossier de bienvenida
de la Asociacion y del centro que se le entrega en papel, asi como en el cuestionario que al nuevo
trabajador se le entrega sobre satisfaccion con el proceso de acogida recibido.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION (INDICADORES):

1) Tras la realizacién de cada protocolo de acogida, se confirmara que toda la documentacién
entregada al nuevo trabajador o la nueva trabajadora y el power point presentaado han
contenido la mencion al compromiso de la entidad hacia la igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres.

e INDICADOR: Que el 100% de la documentacion tenga incorporada la mencion.

2) Mejorar el cuestionario que se entrega a las nuevas incorporaciones sobre grado de
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®

laigualdad en la entidad.
e INDICADOR: Que el 90% de las nuevos trabajadores cumplimenten y devuelvan el
cuestionario.

3) Realizar un informe basado en los resultados de los dos seguimientos antedichos.
e INDICADOR: Que el 100% de los procesos de acogida cuenten con un informe final sobre el
cumplimiento del objetivo de esta accion.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: A todos los trabajadores de nueva incorporacién.

PERSONAL RESPONSABLE: Departamento de Politica de Personas.

© PERSONAL PARTICIPANTE:

- - Departamento de Politica de Personas.

2 - Departamento de Informatica.

5 - Departamento de Comunicacion.

5 MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

24 - Ordenador para la actualizacién de la documentacion integrante del protocolo de acogida y

L3 cuestionario de satisfaccion.

o - Ordenador para la actualizacion del power point.

&, - Medios personales de los departamentos participantes. N .

< Se revisara periddicamente el equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién equilibrada de
2 mujeres y de hombres en todos los puestos y categorias profesionales con el compromiso de
T adoptar medidas de accion positiva para corregir esas desigualdades.

< Se trata de evaluar de manera periddica la tendencia de la entidad hacia una mayor visibilidad del
(=)

= geénero masculino, sea cual fuere el ritmo en que ello se lleve a cabo; lo importante es ir
o consiguiendo reducir la diferencia, no solamente dando igualdad de oportunidades a los hombres,
g que ya se venia haciendo, sino hacer atractivo para este género el trabajo en nuestra entidad y diluir
g la visién ancestral de ciertos estereotipos de trabajos destinados preferentemente a mujeres.

P

ACCION 2

REVISION DE LAS OFERTAS DE EMPLEO DESDE LA IGUALDAD

AREA: Seleccién y acceso al empleo.

> y de las practicas de comunicaciéon existentes, asi como el lenguaje
utilizado en dichas ofertas de empleo:

- Se revisaran las practicas de comunicacién existentes (web, intranet,
tablones de anuncios, anuncios en medios de comunicacion, etc.) para corregir
aquellas que pudieran ser deficientes a fin de asegurar que la informacion llega a
mujeres y hombres por igual.
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- Se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de difusion de
las ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos como
internos de la Empresa, utilizando un lenguaje no sexista que
contribuya a posibilitar el equilibrio de la plantilla entre hombres y
mujeres.

- La empresa cuidara que las ofertas de empleo no resulten “sexistas” y
que no respondan a estereotipos de uno u otro género, para ello no se
utilizara un lenguaje e imagenes sexistas en los anuncios de puestos
vacantes, notas internas y externas de la empresa y cualquier
comunicado a la prensa, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecvados.

- Se revisara la utilizacion del lenguaje en la denominacion y la
descripcion de los puestos a cubrir, empleando términos no sexistas.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: A todos los candidatos/as destinados a optar por un
puesto en la entidad o a formar parte de la bolsa de trabajo.

PERSONAL RESPONSABLE: Departamento de Politica de Personas.

PERSONAL PARTICIPANTE:

Departamento de Politica de Personas.
Departamento de Informatica.
Departamento de Comunicacion.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCON:

Convocatoria sobre la apertura de procesos de seleccion donde aparecera la referencia a la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Documento que sirve de convocatoria de los/as candidatos/as a ser entrevistados/as, donde
consta sus nombres y apellidos, n° de teléfono, lugar, fecha y hora de entrevista asi como el
tribunal participante.

Informe de desarrollo de la entrevista, donde se valoran las competencias que el candidato o

la candidata ha demostrado en la entrevista, asi como la valoracion de sus fortalezas y |

debilidades. En este informe se establece una puntuacion final donde se clasifica a los/as
candidatos/as por orden de mayor a menor puntuacion, siendo el seleccionado/a quien mayor
puntuacion obtenga.
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ACCION 3
ACERCAR A LA PLANTILLA EL CONOCIMIENTO DE LOS CRITERIOS DE PROMOCION Y
EVALUACION DEL DESEMPENO.
AREA: Promocion.
OBJETIVO: Facilitar a los trabajadores y las trabajadoras cuales son los criterios seguidos por la
empresa a la hora de promocionar y de realizar la evaluacion de desempeno.
DESCRIPCION: Cuando unja trabajador/a conoce con exactitud qué se espera de él o ella en el
desempefio de su trabajo, resulta mas facil poder acceder a puestos de mayor estatus, ademas de
realizar con mayor eficacia la labor que se le encomienda

- 1981

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION (INDICADORES):

1) El Area de Politica de Personas, en colaboracion con del Departamento de Comunicacién,
procedera a elaborar un documento en el que se plasme cuales son los criterios para
promocionar y se le hara llegar a toda la plantilla mediante los mecanismos internos de que
dispone la entidad para tal fin

INDICADOR: Conseguir que el 100% de los/as trabajadores/as de la entidad conozcan los
criterios tenidos en cuenta a la hora de promocionar.

2) El Departamento de Politica de Personas, junto con los/as directoresfas de cada centro, |
informaran al trabajador o la trabajadora de cudles son los items seguidos a la hora de realizar su
evaluacién de desempefio

INDICADOR: Que el 100% de los/as trabajadores/as conozcan los criterios seguidos para
realizar su evaluacion de desempefio.

3) Realizar una consulta semestralmente a toda la plantilla en la que, de forma anénima, expresen

el conocimiento que poseen referido a criterios de promocion y de evaluacion de desempefio.
INDICADOR: Que el g5% de la plantilla conteste a la consulta realizada.

4) Evaluar anualmente el impacto de esta medida mediante cuestionarios entregados a los/as |
trabajadores/as donde ellos y ellas manifiesten el conocimiento que tienen de cada uno de los
criterios sequidos por la empresa en promocion interna y evaluacién del desempefio.

INDICADOR: Que, al menos, un 80% de los/as trabajadores/as sean conocedores/as de los
mencionados criterios.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: Toda la plantilla.
PERSONAL RESPONSABLE: Direccion del Centro y Departamento de Politica de Personas.

PERSONAL PARTICIPANTE:
- Direccion del Centro.
- Departamento de Politica de Personas.
- Departamento de Comunicacion.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

- Ordenador para la elaboracion de los distintos cuestionarios y consultas.
- Cuestionario de Evaluacion del Impacto.
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ACCION 4

FORMACION ESPECIFICA EN MATERIA DE GENERO E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
AREA: Formacion.

OBJETIVO: Garantizar que se realiza esta labor de manera objetiva, sin estereotipos de
género que pudieran condicionar las elecciones y evaluaciones de las candidaturas.

DESCRIPCION: Ofrecer cursos para la formacion en materia de género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de proponer
candidatos y evaluar las posibilidades de promocion.

©

> MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION (INDICADORES):

g 1) El Area de Politica de Personas, en colaboracién con del Departamento de Comunicacion,
s procedera a elaborar un documento en el que se plasme cuales son los criterios para

promocionar y se le hara llegar a toda la plantilla mediante los mecanismos internos de que
dispone la entidad para tal fin
INDICADOR: Conseguir que el 100% de los/as trabajadores/as de la entidad conozcan los
criterios tenidos en cuenta a la hora de promocionar.

2) El Departamento de Politica de Personas, junto con losfas directores/as de cada centro,
informaran al trabajador o la trabajadora de cuales son los items sequidos a la hora de realizar su
evalvacion de desempefio

INDICADOR: Que el 100% de los/as trabajadoresfas conozcan los criterios sequidos para
realizar su evaluacion de desempeno.

3) Realizar una consulta semestralmente a toda la plantilla en la que, de forma anénima, expresen

el conocimiento que poseen referido a criterios de promocion y de evaluacion de desempefio.
INDICADOR: Que el 95% de la plantilla conteste a la consulta realizada.

4) Evaluar anualmente el impacto de esta medida mediante cuestionarios entregados a los/as
trabajadores/as donde ellos y ellas manifiesten el conocimiento que tienen de cada uno de los
criterios sequidos por la empresa en promocidn interna y evaluacion del desempeiio.

INDICADOR: Que, al menos, un 80% de losfas trabajadoresfas sean conocedores/as de los
mencionados criterios.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: Toda la plantilla.
PERSONAL RESPONSABLE: Direccion del Centro y Departamento de Politica de Personas.

PERSONAL PARTICIPANTE:
- Direccion del Centro.
- Departamento de Politica de Personas.
- Departamento de Comunicacion.

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS PARA LA REALIZACION DE LA ACCION:

- Ordenador para la elaboracion de los distintos cuestionarios y consultas.
- Cuestionario de Evaluacion del Impacto.
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ACCION 5

Revision de los documentos utilizados en los procesos de seleccion.
Objetivo
Eliminar del todo el lenguaje sexista en la definicion de los puestos de trabajo y la
exclusion de las cuestiones que van mas alla de las curriculares en los documentos de

seleccion.

Acciones

981

Revision y modificacion de las Hojas de Datos de los/as trabajadores/as y Formulario de

5& Solicitud, eliminando preguntas y/o requisitos sobre el estado civil, n® de hijos/as, fecha
2 de matrimonio, estatura y peso, datos familiares y de la empresa anterior. En concreto,
’_JD las revisiones y modificaciones que se efectuaran son las siguientes:

>

o * Hoja de datos:

< - Seeliminaran las siguientes preguntas: Estado Civil y N° de Hijos

J - Se modificara el siguiente apartado: Indique con una (x) el tipo de

9 contrato/jornada que le interesa, quedando de la siguiente manera:

5 Para todos los dias

= Para solo mafnanas

2 Para solo tardes

2 Para los fines de semana

2] Para compatibilizar con estudios u otras actividades.

5 Los datos que puedan facilitar el proceso de selecciéon para acercar las aptitudes y
3 deseos de la persona solicitante a los puestos de la Empresa sin que sean estrictamente
9 necesarios figuraran con la resefa “opcional”.

g * En el proceso de seleccion se utilizara el Formulario de Solicitud como Guién de
f Entrevistas.

o
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Otras medidas:

~ Fomento de una politica de seleccion que potencie una mayor diversificacion
profesional

= Objetivo
Eliminar cualquier posible elemento de discriminacion en la seleccion; eliminar la segregacion
horizontal en determinadas ocupaciones, areas de trabajo y grupos profesionales; ampliacién
de las fuentes de reclutamiento y el establecimiento de acuerdos con entidades locales y de
las Comunidades Autdnomas para fomentar la contratacién de mujeres, especialmente para
aquellas dreas donde estén menos representadas.

=  Acciones

- Fomento de wuna gestion optima de los recursos humanos que evite
discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en
un permanente recurso al didlogo social.

- Establecer el objetivo de diversificacion profesional y equilibrio de la plantilla entre
hombres y mujeres tanto en los grupos profesionales como en las areas y puestos a
cubrir.

- Introducir en la politica de seleccion, medidas de accidn positiva que posibiliten un
mayor equilibrio y una mayor equiparacion de los géneros en los distintos
departamentos y grupos (tanto en el acceso como en la permanencia).

Para ello:

Se tendra en cuenta la composicion de partida de hombres y mujeres para el
puesto a cubrir, drea y/o grupo profesional en el que se pretende incorporar
plantilla, de modo que, en igualdad de condiciones y competencias, acceda la
persona del sexo menos representado.

- Enlos centros de nueva apertura se diversificara la plantilla desde el comienzo de la
actividad, seleccionando, siempre que haya candidatos/as y en igualdad de
condiciones y competencias, plantilla de ambos sexos de forma equilibrada, para
los distintos grupos y departamentos del centro para el que se realiza la seleccion.

- Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad a las
personas que participan en los procesos de seleccidn para la contratacion y
promocion (personas con competencias en la demanda de personal: encargados/as
del reclutamiento, seleccion de personal y entrevistadores y entrevistadoras) con el
fin de garantizar la objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; para
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que los candidatos y candidatas sean valoradosfas Unicamente por sus
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias sin considerar su sexo.

- Ampliacidn de las fuentes de reclutamiento y de los canales de comunicacion.
Paraello:
Se prestara especial atencion al establecimiento de convenios de colaboracion
con los ayuntamientos donde se ubiquen los nuevos centros de la empresa para
que, a través de centros de la mujer y/o centros publicos de empleo, se pongan en
marcha actuaciones dirigidas a la formacion e insercion laboral de mujeres
desempleadas para ocupar los puestos de la empresa tradicionalmente ocupados
por hombres.

- Se estableceran Convenios de Colaboracién con los organismos publicos con el fin
de favorecer el acceso al empleo de mujeres victimas de la violencia de género.

- Se utilizarédn canales de comunicacion que faciliten el reclutamiento de mujeres,
publicitando las ofertas en centros de formacidn/asociaciones/escuelas
profesionales y, estableciendo los contactos y convenios de colaboracion precisos
con entidades especializadas para la contratacion de mujeres.

» Actualizacion periddica de las estadisticas desagregada por sexos
= Acciones
a) Actualizar y adaptar los sistemas informaticos de manera que sea posible disponer de
la informacidn necesaria para el desarrollo del Plan de Igualdad desagregada por sexos.
- La empresa informara, semestralmente a la Comisiéon de Seguimiento del numero de
hombres y mujeres que superan el proceso de seleccion para las ofertas realizadas durante el
mismo periodo.

- La Comisidn vigilara el equilibrio en la composicion de |a plantilla.

- La Comision de Seguimiento podra recabar informacidn para verificar en su caso la falta de
candidatos del otro sexo.

- Las acciones tendentes a introducir en la politica de seleccion, medidas de accion positiva
(apartado tres de las acciones) se pondran en marcha de manera inmediata a la aprobacion del

Plan.

b) Adaptar las aplicaciones informaticas.
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- Seleccion segun clasificacion profesional

- Contratacion: personal contratado con tipo de contrato, tipo de jornada y
centro de trabajo.

- Ascensos distribuidos por sexo a todos los grupos profesionales.

- Traslados: movimiento de personal

- Tipos de jornada por grupos profesionales

- Formacidninicial y evolucion formativa de la plantilla.

- Excedenciasy reducciones de jornada por motivos familiares,
maternidad/paternidad, riesgo durante el embarazo o lactancia, etc.

- Situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razon de sexo.

» Promocion interna

= Objetivo:

Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocidn y ascensos; eliminar las barreras
que dificultan la promocidn profesional de las mujeres; fomentar la promocion profesional de
la mujer en la empresa e incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad
(coordinadores y mandos) teniendo como meta alcanzar una presencia equilibrada de mujeres
en estos dos grupos.

= Acciones:

- Establecer medidas de accidn positiva en las bases de la promocidn interna: en
igualdad de méritos y capacidad tendran preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos, funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas.

- Participacion de la mujer en cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad,; Compromiso de participaciondel 40-60% de las mujeres en los
mismos.

- Formacion especifica ligada a funciones de responsabilidad que contenga, entre
otras, las siguientes materias: gestion de equipos, resolucion de conflictos,

planificacion de actividades.

- Definicion e implantacion de un sistema de evaluacion continuada del desempeiio,
con criterios y procedimientos estructurados, baremados, publicos y transparentes.
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» Utilizar una mayor variedad de canales de comunicacion para hacer llegar la oferta

de cursos de formacion y las vacantes en los mismos

Objetivo.-

Acercar el conocimiento de las acciones formativas a los trabajadores y trasladar los
criterios que se exigen para la promocion profesional existente en la empresa a la
plantilla de cada centro.

Acciones:

- Creacion de suficientes Puntos de Informacion de interés para la plantilla -tablones
de anuncios situados en un lugar visible, cuya informacion deberd estar
actualizada.

- Boletinesy circulares (con la oferta formativa, nUmero de promociones realizadas y
plazas de nueva creacidn, a nivel de centro de trabajo) que se colocaran en
tablones, en la intranet y que también podrd solicitar el trabajador/a al
Departamento de Personal o superior jerarquico.

- Acceso a la intranet para todo el personal de plantilla en la que se publiquen los
boletines, circulares, cursos disponibles en cada centro de trabajo, etc., de manera
que todos los trabajadores y trabajadoras tengan posibilidad de consultarlas.

- Acercar a la plantilla el conocimiento de los criterios de promocion y de evaluacion
del desemperio

~ Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades

Objetivo.-

Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente,
al personal relacionado con la organizacion de la empresa; RRHH, mandos y personal con
responsabilidad, para garantizar la objetividad y no discriminacion en la seleccion,
clasificacion, promocion, acceso a la formacidn, etc.

Acciones.-

- Sensibilizacion e informacion- Campafia de Comunicacion Interna sobre el Plan de
Igualdad; sobre las materias laborales de la normativa laboral (LOIEMH y E.T.).
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- Formacion con mddulos especificos en igualdad de oportunidades a Directivos,
Mandos y responsables de RRHH que estén implicados de una manera directa en la
contratacion, formacion, promocién e informacion de los trabajadores vy
trabajadoras.

~ Sensibilizacion de trabajadores y trabajadoras para compartir las responsabilidades
familiares

=  Objetivo.-
Concienciar al personal masculino para que asuma el sentido de corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y dar informacidn para propiciar el
disfrute de los derechos de conciliacion por el personal masculino.

= Acciones.-

- En el marco de la Campafia de Comunicacion Interna se incluird un apartado al
respecto, en el que, ademas de sensibilizar, formar e informar a la plantilla
masculina sobre la importancia de la corresponsabilidad, se propiciara
concretamente la igualdad de obligaciones para con el cuidado de las personas
dependientes y la sensibilizacion en materia de responsabilidades familiares y
reparto equilibrado de tareas.

- lgualmente en el marco de la campafa de Comunicacidn Interna se incluird un
apartado en el que se expliquen todos los permisos de la LOIEMH y el Convenio
Colectivo relacionados con la maternidad/paternidad visibilizando la posibilidad de
su disfrute por los padres.

- Se realizardn jornadas explicativas, que impliquen a los trabajadores como sujetos
activos en la igualdad de oportunidades.

- Serealizara una campafa de sensibilizacién, informacion y formacién, dirigida a los
trabajadores en las que se expliquen todos los permisos relacionados con la
conciliacion de la LOIEMH, y sobre todo, que se explique que pueden ser
disfrutados tanto por hombres como mujeres.
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~ Mejorar y ampliar las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
*  Objetivo.-

Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion puedan disfrutarse
sin obstaculos con arreglo a los criterios legales establecidos, y no supongan un recorte de
oportunidades a la promocidn, ni en el acceso a la formacion, ni una disminucion de las
condiciones laborales de los trabajadores y las trabajadoras; mejorar las medidas de
conciliacion de la vida personal y familiar con la vida laboral, teniendo en cuenta que la
conciliacién no es un tema sélo de mujeres; introducir nuevas medidas relacionadas con la
adaptacion de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo en los términos legalmente
establecidos.

= Acciones.-

- Difundir mediante un folleto informativo los derechos y las medidas de conciliacién
previstas por la legislacion y aprobados en la Ley 3/2007, y aquellas disponibles en
la empresa que superen la legislacion.

- Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacidn (y
corresponsabilidad) no supongan un menoscabo en las condiciones laborales de los
trabajadores. Es decir, las licencias y permisos relativos a la proteccion de la
maternidad y la paternidad, asi como los permisos relativos a la atencion y cuidado
de la familia, no pueden constituir ningun tipo de discriminacion.

- Laempresa garantizara que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
completa, no pierdan oportunidades de formacién y promocion.

- Las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa, o estén en
situacion de excedencia por motivos familiares, tendran garantizada su opcion a
participar en cursos de formacion.

- Permiso de lactancia acumulado: ampliacién proporcional del periodo pactado en
el Convenio Colectivo por cada hijo mas en los casos de partos multiples.

- Permiso no retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

- Jornadas concertadas para trabajadores y trabajadoras con hijos e hijas entre 3y

10 anos: los trabajadores/as con hijos/as entre 3y 10 afios de edad podran concertar
con la empresa la realizacion de una jornada inferior a la que tuvieran establecida
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con caracter normal. Serd requisito indispensable para su concesion y
establecimiento que el momento de la prestacion de la jornada sea determinado
necesariamente con la conformidad de ambas partes. Los trabajadores con un
preaviso de 15 dias podran dejar sin efectos el acuerdo.

- Ampliacion del permiso por nacimiento de hijos/as a cinco dias, siendo de
aplicacion en los casos de adopcion y acogimiento, siempre y cuando el permiso de
maternidad sea compartido por el hombre, como minimo durante dos semanas.

~ Analizar los complementos retributivos en funcién de las categorias de trabajo y los
diferentes departamentos

= Objetivo.-

Revisar la estructura salarial existente en la empresa, garantizando la transparencia de la
misma, de forma que puedan conocerse y comprobarse los criterios retributivos y su respeto a
los principios del Plan, y a continuacidn, en su caso, estudiar medidas para corregir las posibles
diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres.

= Acciones.-

Realizacion de un anélisis de la estructura salarial con desglose de los origenes de las cuantias
que integran todos los conceptos retributivos y, en particular, la realizacion de un analisis del
actual complemento personal, desglosando cada uno de los factores o situaciones que lo
integran e indicando los origenes y cuantias de cada uno de ellos, para adecuar las
caracteristicas y criterios de las diferentes partidas que integran el Complemento Personal,
que deberan ser, transparentes, profesionales y carentes de cualquier requisito o efecto
discriminatorio.

~ Actualizacion del protocolo de prevencion y actuacion del acoso

= Objetivo
Actualizar el "Procedimiento de Prevencion y Tratamiento de Situaciones de Acoso Moral y
Sexual para la Asociacion San José” (El Protocolo) para adecuarlo a las definiciones y
contenidos establecidos en los articulos 7y 48 de la LOIEMH e incorporar el Acoso por Razon
de Sexo establecido en el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores.

= Acciones

Revision y modificacion del Protocolo de prevencion y actuacion del acoso sexual y por razon
de sexo.
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3.4.- Sistema de evaluacion

El Comité de Igualdad sera el encargado de hacer el sequimiento y la evaluacion del Plan de
Igualdad una vez esté implantado y velara por dicha implantacion con caracter homogéneo
para ambos sexos.

La Empresa pondra en conocimiento del Comité de Igualdad los criterios que vaya marcando
sobre uniformidad en los distintos departamentos o areas.

El articulo 46 de la Ley Orgadnica para la Iqualdad efectiva de mujeres y hombres establece que
los Planes de Igualdad marcaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos marcados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacidn de los objetivos marcados, es independiente a la obligacién prevista
para el empresario en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores en el sentido de informar a la representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como de la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcion de mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se
hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

1981

El Comiteé de Igualdad tendra las siguientes condiciones:

a) Composicion
El Comité de Igualdad de la Asociacion “San José” estara compuesto con caracter paritario por
representantes de la Entidad y representantes de las de los trabajadores.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

b) Funciones

eSeguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.

eParticipacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas.

*Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

eElaboracidn de un informe anual, en el que se reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la Asociacion, con el fin de comprobar la efectividad de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.
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¢) Atribuciones
c.1.- Atribuciones generales:

- Interpretacion del presente Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su aplicacion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencion del Comité, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

- El Comité se dotard de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que
debera ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan de
Igualdad.

c.2.- Atribuciones especificas:

- Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

- Analizar |a adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

d) Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas al Comité de Igualdad y Evaluacion la
empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

eLugar adecuado para realizar las reuniones.

*Material preciso para ellas.

eAportacion de la informacidn estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
establecida en los criterios de sequimiento acordados para cada una de las acciones con la
periodicidad correspondiente.
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Se han establecido criterios de sequimiento y evaluacion para cada accion propuesta:
1.- REVISION DE LOS DOCUMENTOS UTILIZADOS EN LOS PROCESOS DE SELECCION.

OBJETIVO.- Eliminar el lenguaje sexista en la definicion de los puestos de trabajo y la
exclusion de las cuestiones que van mas alla de las curriculares en los documentos de

seleccion.

ACCIONES.-

1981

Revision y modificacion de la Hoja de datos y Formulario de Solicitud, eliminando
preguntas y/o requisitos sobre el estado civil, n°® de hijos, fecha de matrimonio,
estatura y peso, datos familiares y de la empresa anterior. En concreto, las revisiones y
modificaciones que se efectuaran son las siguientes:

*Hoja de datos:
v Se eliminaran las siguientes preguntas: Estado Civil y N° de Hijos

v Se modificara el siguiente apartado: INDIQUE CON UNA (X) EL TIPO DE
CONTRATO/JORNADA QUE LE INTERESA, quedando de la siguiente manera:
ePara todos los dias
ePara solo mafanas
ePara solo tardes
ePara los fines de semana
*Para compatibilizar con estudios u otras actividades.

v Los datos que puedan facilitar el proceso de seleccion para acercar las aptitudes
y deseos de la persona solicitante a los puestos de la Empresa sin que sean
estrictamente necesarios figuraran con la resefia “opcional”.
*En el proceso de seleccion se utilizara el Formulario de Solicitud como Guidn de
Entrevistas.
eRevision de las ofertas de empleo y de las practicas de comunicacion existentes, asi
como el lenguaje utilizado en dichas ofertas de empleo:

Deciarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

v' Se revisaran las practicas de comunicacion existentes (web, intranet, tablones
de anuncios, anuncios en medios de comunicacion, etc.) para corregir aquellas
que pudieran ser deficientes a fin de asegurar que la informacion llega a
mujeres y hombres por igual.

v" Se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de difusion de las
ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos como internos de la
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Empresa, utilizando un lenguaje no sexista que contribuya a posibilitar el
equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres.

v" La empresa cuidara que las ofertas de empleo no resulten “sexistas” y que no
respondan a estereotipos de uno u otro género, para ello no se utilizard un
lenguaje e imagenes sexistas en los anuncios de puestos vacantes, notas
internas y externas de la empresa y cualquier comunicado a la prensa, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

v' Se revisara la utilizacion del lenguaje en la denominacion y la descripcion de los
puestos a cubrir, empleando términos no sexistas.

2.- FOMENTO DE UNA POLITICA DE SELECCION QUE POTENCIE UNA MAYOR
DIVERSIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO.-

Eliminar cualquier posible elemento de discriminacion en la seleccion; eliminar la
segregacion horizontal en determinadas ocupaciones, areas de trabajo y grupos
profesionales; ampliacion de las fuentes de reclutamiento vy, el establecimiento de
acuerdos con entidades locales y de las Comunidades Autonomas para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente para aquéllas dreas donde estén
subrepresentadas.

ACCIONES -

* Fomento de una gestion optima de los recursos humanos que evite discriminaciones
y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente
recurso al didlogo social.

e Establecer el objetivo de diversificacion profesional y equilibrio de la plantilla entre
hombres y mujeres tanto en los grupos profesionales como en las areas y puestos a
cubrir.

e Introducir en la politica de seleccidn, medidas de accion positiva que posibiliten un

mayor equilibrio y una mayor equiparacion de los géneros en los distintos
departamentos y grupos (tanto en el acceso como en la permanencia). Para ello:
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v' Se tendra en cuenta la composicion de partida de hombres y mujeres para el
puesto a cubrir, area y/o grupo profesional en el que se pretende incorporar
plantilla, de modo que, en igualdad de condiciones y competencias, acceda la
persona del sexo menos representado.

* En los centros de nueva apertura se diversificara la plantilla desde el comienzo de la
actividad, seleccionando, siempre que haya candidatos y en igualdad de condiciones y
competencias, plantilla de ambos sexos de forma equilibrada, para los distintos grupos
y departamentos del centro para el que se realiza la seleccion.

¢ Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacién en materia de igualdad a las

@ personas que participan en los procesos de seleccion para la contratacion y promocion
il (personas con competencias en la demanda de personal: encargadosfas del
f; reclutamiento, seleccion de personal y entrevistadores y entrevistadoras) con el fin de
> garantizar la objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; para que los
3 candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones,
™

competencias, conocimientos y experiencias sin considerar su sexo.

(S

¢ Ampliacidn de las fuentes de reclutamiento y de los canales de comunicacion.

Para ello:

v' Se prestara especial atencion al establecimiento de convenios de colaboracidn
con los ayuntamientos donde se ubiquen los nuevos centros de la empresa para
que, a través de centros de la mujer y/o centros publicos de empleo, se pongan
en marcha actuaciones dirigidas a la formacion e insercidn laboral de mujeres
desempleadas para ocupar los puestos de la empresa tradicionalmente
ocupados por hombres.

v Se estableceran Convenios de Colaboracion con los organismos publicos con el
fin de favorecer el acceso al empleo de mujeres victimas de la violencia de
género.

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. d

v Se utilizardn canales de comunicacion que faciliten el reclutamiento de
mujeres, publicitando las ofertas en centros de
formacion/asociaciones/escuelas profesionales y, estabeciendo los contactos y
convenios de colaboracion precisos con entidades especializadas para la
contratacion de mujeres.

79



B.O.P. nimero 121 | Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 u

Pagina 83

1981

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

Asociacion en Favor de las
8 Personas con Discapacidad Incelectual
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3.- DISPONER DE INFORMACION ESTADISTICA DESAGREGADA POR SEXOS
OBJETIVO

ACCIONES.-
Actualizar y adaptar los sistemas informaticos de manera que sea posible disponer de
la informacion necesaria para el desarrollo del Plan de Igualdad desagregada por sexos.

- La empresa informara, semestralmente a la Comision de Seguimiento del nimero de
hombres y mujeres que superan el proceso de seleccion para las ofertas realizadas
durante el mismo periodo.

- La Comisién vigilara el equilibrio en la composicion de la plantilla.

- La Comisién de Seguimiento podra recabar informacion para verificar en su caso la
falta de candidatos del otro sexo.

- Las acciones tendentes a introducir en la politica de seleccion, medidas de accion
positiva (apartado tres de las acciones) se pondran en marcha de manera inmediata a

la aprobacion del Plan.

* Adaptar las aplicaciones informéticas.

v' Seleccion segun clasificacion profesional

v Contratacion: personal contratado con tipo de contrato, tipo de jornaday
centro de trabajo.

v" Ascensos distribuidos por sexo a todos los grupos profesionales.

v' Traslados: movimiento de personal.

v' Tipos de jornada por grupos profesionales

v Formacion inicial y evolucion formativa de la plantilla.

v' Excedencias y reducciones de jornada por motivos familiares,
maternidad/paternidad, riesgo durante el embarazo o lactancia, etc.

v

Situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razon de sexo.
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4.- PROMOCION
OBJETIVO:

Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocion y ascensos; eliminar las
barreras que dificultan la promocion profesional de las mujeres; fomentar la promocion
profesional de la mujer en la empresa e incrementar la presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad (coordinadores y mandos) teniendo como meta alcanzar
una presencia equilibrada de mujeres en estos dos grupos.

ACCIONES:

981

e Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocidn interna: en
igualdad de méritos y capacidad tendran preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos, funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas.

¢ Participacion de la mujer en cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad; Compromiso de participacion del 40-60% de las mujeres en los
mismos.

13 de Marzag

* Formacidn especifica en materia de género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de proponer candidatos y
evaluar las posibilidades de promocidn, con el fin de garantizar que se realiza esta labor
de manera objetiva, sin estereotipos de género que pudieran condicionar las elecciones
y evaluaciones de las candidaturas.

* Formacion especifica ligada a funciones de responsabilidad que contenga, entre
otras, las siguientes materias: gestion de equipos, resolucion de conflictos,
planificacion de actividades.

UTILIDAD PUBLICA por C.M

eDefinicion e implantacion de un sistema de evaluacion continuada del desempefio,
con criterios y procedimientos estructurados, baremados, publicos y transparentes.

Declarada de

5.- UTILIZAR UNA MAYOR VARIEDAD DE CANALES DE COMUNICACION PARA
HACER LLEGAR LA OFERTA DE CURSOS DE FORMACION Y LAS VACANTES EN
LOS MISMOS

OBJETIVO.- Acercar el conocimiento de las acciones formativas a los trabajadores y

trasladar los criterios que se exigen para la promocidn profesional existente en la
empresa a la plantilla de cada centro.
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¢ de las

ACCIONES:

* Creacion de Puntos de Informacion de interés para la plantilla -tablones de anuncios
situados en un lugar visible, cuya informacion debera estar actualizada.

* Boletines y circulares (con fa oferta formativa, nUmero de promociones realizadas y
plazas de nueva creacidn, a nivel de centro de trabajo) que se colocaran en tablones, en
la intranet y que también podra solicitar el trabajador/a al Departamento de Personal o
superior jerarquico.

* Acceso a la intranet para todo el personal de plantilla en la que se publiquen los
boletines, circulares, cursos disponibles en cada centro de trabajo, etc., de manera que
todos los trabajadores y trabajadoras tengan posibilidad de consultarlas.

e Acercar a la plantilla el conocimiento de los criterios de promocion y de evaluacion
del desempeno.

6.- FORMAR Y SENSIBILIZAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
OBJETIVO.-

Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa; Politica de
Personas, personal con responsabilidad, para garantizar la objetividad y no
discriminacion en la seleccion, clasificacion, promocidn, acceso a la formacion, etc.

ACCIONES. .-

eSensibilizacion e informacidon- Campaha de Comunicacion Interna sobre el Plan de
Igualdad; sobre las materias laborales de la normativa laboral (LOIEMH y E.T.).

*Formacion con modulos especificos en igualdad de oportunidades a Directivos,
Mandos y responsables de Politica de Personas que estén implicados de una manera
directa en la contratacion, formacion, promocion e informacion de los trabajadores y
trabajadoras.

82



Pagina 86 [ ] Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 u B.O.P. nimero 121

Asociacton en Favor de
i Personas con Discapacidad Intelectua

San José

7.- SENSIBILIZAR A UN MAYOR NUMERO DE TRABAJADORES PARA
COMPARTIR CON LAS TRABAJADORAS LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES

OBIJETIVO.-

Concienciar al personal masculino para que asuma el sentido de corresponsabilidad en
las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y dar informacion para
propiciar el disfrute de los derechos de conciliacion por el personal masculino.

ACCIONES .-

¢ En el marco de la Campafna de Comunicacion Interna se incluira un apartado al
respecto, en el que, ademas de sensibilizar, formar e informar a la plantilla masculina
sobre la importancia de la corresponsabilidad, se propiciara concretamente la igualdad
de obligaciones para con el cuidado de las personas dependientes y la sensibilizacion
en materia de responsabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas.

1981

ie Marzo

13¢

¢ Igualmente en el marco de la campafia de Comunicacion Interna se incluira un
apartado en el que se expliquen todos los permisos de la LOIEMH y el Convenio
Colectivo relacionados con la maternidad/paternidad visibilizando la posibilidad de su
disfrute por los padres.

e Se realizaran jornadas explicativas, que impliquen a los trabajadores como sujetos
activos en la igualdad de oportunidades.

Se realizara una campafa de sensibilizacion, informacion y formacion, dirigida a los
trabajadores en las que se expliqguen todos los permisos relacionados con la
conciliacion de la LOIEMH, y sobre todo, que se explique que pueden ser disfrutados
tanto por hombres como mujeres.

8.- MEJORAR Y AMPLIAR LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

Declarada de UTILIDAD PUBLICA par C.M, de

OBJETIVO.-

Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion puedan
disfrutarse sin obsticulos con arreglo a los criterios legales establecidos, y no
supongan un recorte de oportunidades a la promocion, ni en el acceso a la formacion,
ni una disminucion de las condiciones laborales de los trabajadores y las trabajadoras;
mejorar las medidas de conciliacion de la vida personal y familiar con la vida laboral,
teniendo en cuenta que la conciliacion no es un tema solo de mujeres; introducir
nuevas medidas relacionadas con la adaptacion de la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo en los términos legalmente establecidos.
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ACCIONES:

¢ Difundir mediante un folleto informativo los derechos y las medidas de conciliacion
previstas por la legislacion y aprobados en la Ley 3/2007, y aquellas disponibles en la
empresa que superen la legislacion.

* Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion (y
corresponsabilidad) no supongan un menoscabo en las condiciones laborales de los
trabajadores. Es decir, las licencias y permisos relativos a la proteccion de la
maternidad y la paternidad, asi como los permisos relativos a la atencion y cuidado de
la familia, no pueden constituir ningun tipo de discriminacion.

¢ La empresa garantizara que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
completa, no pierdan oportunidades de formacion y promocion.

* Las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa, o estén en situacion
de excedencia por motivos familiares, tendran garantizada su opcidn a participar en
cursos de formacion.

* Permiso de lactancia acumulado: ampliacion proporcional del periodo pactado en el
Convenio Colectivo por cada hijo mas en los casos de partos multiples.

* Permiso no retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

* Jornadas concertadas para trabajadores con hijos entre 8 y 10 afios: los trabajadores
con hijos entre 8 y 10 afios de edad podran concertar con la empresa la realizacion de
una jornada inferior a la que tuvieran establecida con caracter normal. Sera requisito
indispensable para su concesion y establecimiento que el momento de la prestacion de
la jornada sea determinado necesariamente con la conformidad de ambas partes. Los
trabajadores con un preaviso de 15 dias podran dejar sin efectos el acuerdo.

* Ampliacion del permiso por nacimiento de hijos a cinco dias, siendo de aplicacion en

los casos de adopcidn y acogimiento, siempre y cuando el permiso de maternidad sea
compartido por el hombre, como minimo durante dos semanas.
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9.- ANALIZAR LOS COMPLEMENTOS RETRIBUTIVOS EN FUNCION DE LAS
CATEGORIAS DE TRABAJO Y LOS DIFERENTES DEPARTAMENTOS
OBJETIVO:
Revisar la estructura salarial existente en la empresa, garantizando la transparencia de la
misma, de forma que puedan conocerse y comprobarse los criterios retributivos y su
respeto a los principios del Plan, y a continuacion, en su caso, estudiar medidas para
corregir las posibles diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres.
N ACCIONES:
O
o

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

e Realizacion de un andlisis de la estructura salarial con desglose de los origenes de las
cuantias que integran todos los conceptos retributivos y, en particular, la realizacién de
un analisis del actual complemento personal, desglosando cada uno de los factores o
situaciones que lo integran e indicando los origenes y cuantias de cada uno de ellos,
para adecuar las caracteristicas y criterios de las diferentes partidas que integran el
Complemento Personal, que deberan ser, transparentes, profesionales y carentes de
cualquier requisito o efecto discriminatorio.

10.- ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION DEL
ACOSO

OBJETIVO:

Actualizar el “Procedimiento de Prevencion y Tratamiento de Situaciones de Acoso
Moral y Sexual para la Asociacion San José” (El Protocolo) para adecuarlo a las
definiciones y contenidos establecidos en los articulos 7y 48 de la LOIEMH e incorporar
el Acoso por Razon de Sexo establecido en el articulo 48 del ET.

ACCIONES:

eRevision y modificacion del Protocolo de prevencion y actuacion del acoso sexual y por razén
de sexo.
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3.5.- Calendario

Periodos

Ao 1(sept. 2018 a sept. 2019)

Afo 2 (oct. 2019-0ct.2020)

ACCIONES PREVISTAS

| Il n \Y

| i 1] v

Igualdad en el Protocolo de Acogida del
nuevo personal.

X

Revision de las ofertas de empleo desde
la igualdad.

X

Acercar a la plantilla el
conocimiento de los criterios de
promocién y evaluacion del
desempenio.

Establecer medidas de accién
positiva en las bases de
promocion interna: a igualdad de
méritos y capacidad tendran
preferencia las mujeres en el
ascenso a puestos, funciones o
grupos profesionales en los que
estén menos representadas.

Eliminacion del lenguaje sexista en
comunicaciones internas y externas

Actualizar y adaptar los sistemas
informaticos, de forma que sea
posible disponer de informacién
necesaria para el desarrollo del
Plan de Igualdad.

Creacién de nuevos puntos de
informacion de interés para la
plantilla en materia de igualdad.

Fomento de una politica que
potencie una mayor
diversificacion profesional.

Revisién y modificacion del
Protocolo de Prevencion vy
Actuacion del Acoso Sexual por
razon de sexo.

Permiso de lactancia acumulado:
ampliacion proporcional del periodo
pactado en el Convenio Colectivo por
cada hijo/a mas en caso de parto
multiple.
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.6.- Presupuesto

a) Detalle del presupuesto previsto para la realizacion del Plan

CONCEPTO TOTAL (euros)
Formacion (personal docente, desplazamientos, material, etc.) 2100 €
Publicaciones y/o publicidad (dipticos, tripticos, tabldn de anuncios, carteleria...) 500 €
Coste de los Recursos Humanos (personal implicado y tiempo empleado) 2000 €
Adaptacion de Sistemas Informaticos (programas, aplicacion, etc.) 1500 €

1981

b) ¢Se ha solicitado algun tipo de subvencion para la puesta en marcha del Plan?
No

3.7.- Participacion de la Representacion Legal de los y las trabajadoras

La Representacion Legal de los trabajadores y las trabajadoras de la entidad participaran de forma
voluntaria asistiendo a las reuniones que el Comité de Igualdad celebre, para lo cual seran

informadas las siguientes personas, representantes de los distintos centros que conforman la
entidad:

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo -

Ma Carmen Ruz Poyatos Residencia de Adultos "Beato Medina Olmos”
Manuel Velasco Burgos Centro de Dia con Terapia Ocupacional “Acci”
Ana Verdnica Franco Ruiz Residencia de gravemente afectados “Santo Angel”
Rosario Olivares Martinez Residencia de mayores gravemente afectados “Miguel Angel Carmona”
José Miguel Reyes Salamanca Residencia Escolar "San José”
Juan Antonio Fernandez Jiménez Colegio Psicopedagogico “Ntra. Sra. de |la Esperanza”
Ana Isabel Hernandez Garcia Residencia de Adultos “Acci”
Laura Pérez Lépez Centro de Educacién Infantil “Ruiz del Peral”

De forma permanente, la Representante Legal Laura Pérez Ldpez, asistira a todas las reuniones del
Comité de Igualdad y participard activamente en el desarrollo, implantacion y evaluacién del Plan de
Igualdad.
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3.8.- Composicion del Comité Permanente de Igualdad
NOMBRE CARGO DEPARTAMENTO
Sonia Luzdn Campos Miembro del Dpto. de Politica de Politica de Personas
Personas
Ma Jesus de la Fuente Vidal Trabajadora Social Trabajo Social
Juan Requena Gomez Responsable de Central de Administracion
Compras
Ma Natividad Hernandez Cruz Monitora del Taller de Textil Unidad de Estancia Diurna con

- 1981

Declarada de UTILIDAD PUBLICA por C.M. de 13 de Marzo

Terapia Ocupacional “Acci”

. Usuario de la Residencia de
Diego Romero Fuentes

Area de Apoyo ala Vida

Adultos “Acci” Independiente
Rafael Cabrera Pérez Presidente de la Asociacion Junta Directiva
M a Dolores Regalado Directora Pedagdgica del N
. - " Direccion
Fernandez C.E.l. “Ruiz del Peral

3.9.- Asignacion de una persona responsable del Plan

Nombre M 2 Dolores Regalado Fernandez
Cargo Directora Pedagégica
Departamento Direccion |

88



Péagina 92 [ ] Granada, lunes, 3 de agosto de 2020 u B.O.P. nimero 121

Asoc acion en Favor de las
i Personas con Discapacidad Intelectual

San José

3. MEDIDAS TRANSVERSALE

a) Comunicacion

La comunicacion se ha realizado antes de la puesta en marcha, a través de circulares informativas
expuestas en los tablones de anuncios de los centros que componen la Asociacion y de cuestionarios
entregados en mano a todo el personal; durante la ejecucion, mediante una guia elaborada para la
utilizacién del lenguaje no sexista; en su implementacion, asequrandonos que la informacion llega a
toda la plantilla.

A continuacion se incluye la Guia para la utilizacion de un lenguaje no sexista, que se ha distribuido

2 en todos los cetros, y que pretende apoyar al personal responsable de transmitir informacién. Su
é contenido es el siguiente:

0

2

3

® GUIA PARA LA UTILIZACION DE UN SISTEMA DE COMUNICACION INCLUSIVA

o Este documento pretende ser un instrumento Util y practico que facilite al personal de la Asociacion
s "San José", una serie de pautas que le ayudaran a utilizar en su dia a dia un lenguaje, unas
Lé imagenes, unos iconos... NO Sexistas y, por tanto, incluyentes.

f(l Es compromiso de todos y de todas promover la Igualdad y con ello logramos:

©

%‘ ~ Mostar una imagen coherente con el compromiso de la entidad con la Igualdad de Oportunidades.

g ~ Visibilizar la presencia y participacion de las mujeres en la empresa.

5 ~ Sensibilizar en igualdad, tanto en la empresa como hacia el exterior.

5 » Promover la reflexion, sirviendo como modelo de expresion oral y escrita.

3 » Contribuir al desarrollo de la sociedad como parte de la Responsabilidad Social Empresarial.

9

2

0

V]

Q

Q
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CLAVES BASICAS

PODEMOS UTILIZAR Y DECIR...

Evitar el uso del masculino genérico.

En lugar de los trabajadores, podemos usar la
plantilla, el personal (docente), etc.

En lugar de jefes, profesores, usuarios, utilizar la
Jefatura, el profesorado, las personas con
diversidad funcional, alumnado, miembros de la
Sfamilia...

En lugar de directores, coordinadores, podemos
decir la coordinacion, la direccidn...

En lugar de todos los trabajadores pueden solicitar,
se puede utilizar todos los trabajadores, tanto
mujeres como hombres, pueden... o, en su lugar, de
uno y otro sexo...

Enlugar de podran optar al puesto los profesionales
con experiencia..., usaremos optaran al puesto
profesionales con experiencia (se omiten articulos
determinantes).

En lugar de todos los miembros del grupo usaremos
cada miembro, responsable del grupo...

En lugar de el director decidira o él enviard
podemos usar se decidird, se enviard...

En lugar de los trabajadores pueden participar
usaremos podemos participar, usted puede
participar...

En lugar de a la celebracion acudieron los
trabajadores y familiares de éstos a la celebracion
acudieron el personal y sus familiares...

En lugar de si el monitor trabaja adecuadamente:
trabajando adecuadamente, utilizando
herramientas...

En lugar de el que llegue antes que lea el parte: quien
llegue antes, quien lea el parte...

Férmulas de tratamiento

D/De-D9/D o utilizando epigrafes como "Nombre y
apellidos" o "firmado*”...

Personalizar el mensaje cuando se sabe a quien va

dirigido.

Alicia es quien convocara al personal a la reunion.

Nombrar el cargo o profesion en vez de la persona.

La gerente de la Asociacion San José...

Usar con moderacién los desdoblamientos y
barras (a/o) y arrobas.

e Las trabajadoras y los trabajadores, las socias y los
50Ci0S.

e Lasy los usuarios.

e Educador/a, monitor/a.

e El uso del arroba (@) puede ser valido para un
lenguaje informal, especialmente dirigido a la
juventud.

Nombrar de forma alternativa a mujeres y
hombres y cambiar el orden de precedencia.

Las educadoras y educadores del centro...

Hablar de la empresa, del sitio...en lugar de hablar
de nosotros, todos...

En lugar de nosotros iremos a la asamblea, diremos
la Asociacién San José ira a la asamblea.
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Modificar la sintesis de la oracién cuando el sujeto
es un masculino genérico. Ty, usted... en lugar de
vosotros.

En lugar de vosotros salis al descanso: ustedes salen
al descanso.

Hacer referencia a "las mujeres” no a "la mujer".
| Hay que tener en cuenta que no hay una sola
_mujer, niun modelo de mujer.

En lugar de la mujer es la que... usar las mujeres
son las que ...

Representar de forma equilibrada a mujeres y
hombres en las imagenes.

Fomentar la igualdad en las imagenes

representan a hombres y mujeres.

que

Incluir imagenes, iconos, simbolos o logotipos que
contribuyan a romper los estereotipos de género.

* Visibilizar a las mujeres, evitando el uso de la figura
masculina como genérico.

B.O.P. niimero 121

e Visibilizar a mujeres y hombres en espacios
publicos 'y  privados (sociales, familiares,
| actividades, etc.).

to8|

En definitiva, para un lenguaje inclusivo...
1. Piensa antes de hablar: esta es la mas sencilla y, a su vez, la mas complicada de las pautas.
La educacion recibida durante la mayor parte de nuestras vidas no hacia reparo en consequir
la igualdad en el discurso; por este motivo estd llena de frases hechas, estereotipos... que
salen apenas sin darnos cuenta.

Marzo

3 e

e

M

2. Dale la vuelta a la frase, lo masculino por femenino y viceversa: "Los ministros del
gobierno y sus mujeres..."” podria parecer correcta; sin embargo, ;qué ocurre con la frase
“Las ministras del gobierno y sus hombres..."”? Quiza sdlo el hecho de plantear la frase del
revés nos haga caer en la necesidad de sustituir la frase por otras del estilo “El equipo de
gobierno y sus conyuges...”.

3. Verifica un trato igualitario a hombres y mujeres: no es dificil encontrar frases del estilo “El
Sr. Marquez y la Sefiorita Rosarito...”, en la que podemos encontrar varias asimetrias.

UTILIDAD PUBLIC A paon C

4. Haz uso de términos colectivos abstractos: esta es una formula simple de evitar tediosos
discursos plagados de términos que se repiten una y otra vez en masculino y femenino. ;Por
qué hablar de ciudadanos cuando podemos decir ciudadania?, ;por qué hablar de alumnos y
alumnas cuando podemos decir alumnado? Podras comprobar que hay mas términos en esta

Declarada de

linea de los que imaginabas.

Lugary fecha

En Guadix, a 18 de septiembre de 2018
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NUMERO 3.052
AYUNTAMIENTO DE CADIAR (Granada)

Aprobacidn inicial modificacién de la ordenanza fiscal
reguladora de la tasa por ocupacion de terrenos de
uso publico con puestos, barracas, mesas, sillas y
otros andlogos

EDICTO

Acuerdo del Pleno del Excmo. Ayuntamiento de Ca-
diar por el que se aprueba inicialmente la modificacién
de la ordenanza fiscal reguladora de la tasa por ocupa-
cion de terrenos de uso publico con puestos, barracas,
mesas, sillas y otros andlogos.

El Pleno de este Ayuntamiento, en sesién ordinaria
celebrada el dia 30 de junio de 2020 acordé la aproba-
cion inicial de la modificacién de la ordenanza fiscal re-
guladora de la tasa por ocupacion de terrenos de uso
publico con puestos, barracas, mesas, sillas y otros
andlogos.

Y en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 17.2
del Texto Refundido de la Ley reguladora de las Hacien-
das Locales, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2004, de 5 de marzo, se somete el expediente a infor-
macién publica por el plazo de treinta dias a contar
desde el dia siguiente de la insercién de este anuncio en
el Boletin Oficial de la Provincia de Granada, para que
los interesados puedan examinar el expediente y pre-
sentar las reclamaciones que estimen oportunas.

Durante dicho plazo podra ser examinado por cual-
quier interesado en las dependencias municipales para
que se formulen las alegaciones que se estimen perti-
nentes. Asimismo, estara a disposicién de los interesa-
dos en la sede electrénica de este Ayuntamiento
[http://cadiar.sedelectronica.es].

Si transcurrido dicho plazo no se hubiesen presen-
tado reclamaciones, se considerara aprobado definiti-
vamente dicho Acuerdo.

Cédiar a 16 de julio de 2020.-El Alcalde, fdo.: José Ja-
vier Martin Canizares.

NUMERO 3.069
AYUNTAMIENTO DE GRANADA

DELEGACION DE ECONOMIA Y HACIENDA
SECCION DE TRIBUTOS

Periodo voluntario de cobro tasa por prestacién de
servicios de mercados 2020

EDICTO

CONCEPTO: TASA POR PRESTACION DE SERVI-
CIOS DE MERCADOS AL POR MENOR Y DETALLE.
EJERCICIO 2020

Mediante resolucion de la Titular del Organo de Ges-
tién Tributaria, en expediente 6694/2020 de la Seccioén

de Tributos, se ha aprobado la modificacién del periodo
voluntario de cobro de la tasa.

Se pone en conocimiento de los contribuyentes por
este concepto que los recibos estaran al cobro en peri-
odo voluntario de cobranza en la red de sucursales, en
los horarios establecidos al efecto, de las siguientes en-
tidades: Banco Bilbao Vizcaya Argentaria (BBVA),
Banco Santander, S.A., Bankia, Caja Rural de Granada,
La Caixa (Servicaixa 24 horas), Bankia y Banco Sabadell
mediante el juego de impresos facilitado a este efecto,
de lunes a viernes en horario de oficina. El periodo vo-
luntario de cobranza comienza el dia 19 de agosto y fi-
naliza el dia 19 de octubre de 2020.

Igualmente, podra hacerse el pago de recibos por via
electrénica entrando en la pagina web del Ayunta-
miento de Granada: www. granada.org, en la ventana
sedeelectrénica/tramitacion/pagar recibos o bien intro-
duciendo en su navegador el siguiente enlace:
https://sedeelectronica.granada.org/3webc/inicio-
Webc.do?opcion=cargar

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 4.3 de
la Ordenanza fiscal n2 19, Los contribuyentes que domi-
cilien sus recibos abonaran su importe en cinco perio-
dos, en concreto los dias 27 de agosto, 24 de septiem-
bre, 28 de octubre y 26 de noviembre y 29 de diciembre
de 2020.

Transcurrido dicho plazo, los recibos que no hayan
sido pagados, pasaran al procedimiento ejecutivo de
apremio administrativo, con los recargos, intereses de
demora y costas reglamentarias que procedan.

Los contribuyentes que por cualquier motivo no reci-
ban en su domicilio los impresos dentro del plazo vo-
luntario, podran solicitar un duplicado de los mismos,
en la Oficina de Respuesta Rapida al contribuyente:
Complejo Administrativo Los Mondragones, Edificio C,
Planta Baja, o en cualquiera de las siguientes Oficinas
de Informacion y Registro de las Juntas Municipales de
Distrito.

Centro. Pz. del Carmen s/n2

Beiro. Avda. de las Fuerzas Armadas s/n2, Complejo
Administrativo Los Mondragones, Edif. C, planta baja

Albaycin. Pz. Aliatar 1

Chana. Ctra. de Mélaga, 100.

Zaidin. C/ Andrés Segovia n2 60.

Genil. Avda. Cervantes, 29

Norte. Pza. Jesus Escudero Garcia, 2.

Ronda I: C/ Julio Verne n2 1

Ronda II: C/ Marqués de Mondéjar, 3.

Lo que se hace publico para general conocimiento
de los contribuyentes de este término municipal.

Granada, 28 de julio de 2020.-La Titular del Organo
de Gestion, Maria Carmen Cabrera Miranda.
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NUMERO 3.044
AYUNTAMIENTO DE JETE (Granada)

Expediente de creacion de Mesa de Contratacion
Permanente y designacion de sus miembros para el
ejercicio 2020

EDICTO

RESOLUCION de Alcaldia n2 2020-0005 del Ayunta-
miento de Jete por la que se aprueba definitivamente
expediente de Creacion de Mesa de Contratacion Per-
manente y Designacién de sus Miembros para el Ejerci-
cio 2020.

Habiéndose aprobado definitivamente el expediente
de Creacion de Mesa de Contratacion Permanente y
Designacién de sus Miembros se publica el mismo para
su general conocimiento, igualmente podran consultar
en la Sede Electrénica del Ayuntamiento de Jete
(https://jete.sedelectronica.es/info.0), en Urbanismo,
por un periodo de 30 dias naturales y en Carpeta de
Transparencia, en Contratacién, con caracter perma-
nente; dando cumplimiento del articulo 21.4 del Real
Decreto 817/2009, de 8 de mayo, por el que se desarro-
lla parcialmente la Ley 30/2007, de 30 de octubre, de
Contratos del Sector Publico.

“Extracto del Acuerdo en el que se designan los
Miembros de la Mesa de Contratacion Permanente del
Ayuntamiento de Jete:

ACUERDO

PRIMERO. Crear una Mesa de Contratacion Perma-
nente como 6rgano de asistencia al érgano de contrata-
cion y designar a los miembros de la misma:

PRIMERO. Crear una Mesa de Contratacion Perma-
nente del ejercicio 2020, como 6rgano de asistencia al
6rgano de contratacién y designar a los miembros de la
misma:

- D. Placido Jerénimo Fernandez. (Alcalde del Ayun-
tamiento de Jete), que actuard como Presidente de la
Mesa.

- D2 Maria Aranzazu Rivera Fernandez, Vocal (Secre-
taria Interventora de la Corporacién), nombramiento en
interinidad.

- D2 Maria Paz Gonzalez Franco. (Administrativa Fun-
cionaria del Ayuntamiento de Jete) Vocal.

- D2 Maria Aranzazu Rivera Fernandez, actuard como
Secretaria de la Mesa.

En el caso de ser necesario mas miembros para la
mesa de contratacion, se podran designar con caracter
temporal para aquellos expedientes de contratacion
que asi lo requiera, solicitando asistencia Municipal a la
Diputacién correspondiente, o al 6rgano que designe la
Comunidad Auténoma si asi se solicitase.”

Contra la presente resolucién, que pone fin a la via
administrativa, puede interponer alternativamente re-
curso de reposicién potestativo ante el Organo de Con-
tratacion de este Ayuntamiento, en el plazo de un mes a
contar desde el dia siguiente al de la publicacion del
presente anuncio, de conformidad con los articulos 123
y 124 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedi-

miento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas; o bien interponer directamente recurso con-
tencioso-administrativo, ante el Juzgado de lo Conten-
cioso-Administrativo de Granada, en el plazo de dos
meses, a contar desde el dia siguiente al de la publica-
cion del presente anuncio, de conformidad con el arti-
culo 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, de la Jurisdic-
cion Contencioso-Administrativa.

Si se optara por interponer el recurso de reposicion
potestativo no podra interponer recurso contencioso-
administrativo hasta que aquel sea resuelto expresa-
mente o se haya producido su desestimacion por silen-
cio. Todo ello sin perjuicio de que pueda interponer Vd.
cualquier otro recurso que pudiera estimar mas conve-
niente a su derecho.

Jete a 23 de julio de 2020.-El Alcalde, fdo.: Placido
Jerénimo Fernandez.

) NUMERO 3.065
AYUNTAMIENTO DE TORVIZCON (Granada)

Aprobacidn definitiva de la ordenanza n® 35,
reguladora por prestacién compensatoria por el uso
de Suelo No Urbanizable

EDICTO

D. Juan David Moreno Salas, Alcalde del Ayunta-
miento de Torvizcén (Granada),

HAGO SABER: Que habiéndose llevado a cabo la
aprobacion provisional en sesién extraordinaria del dia
7 de mayo de 2020 de la Ordenanza n? 35 (reguladora
por Prestacién Compensatoria por el Uso de Suelo No
Urbanizable), y superada la publicacién, sin reclamacio-
nes, en el B.O.P. del dia 15 de mayo de 2020 (n2 78), a
tenor de lo establecido en el articulo 17.3 del R.D.L.
2/2004 de 5 de marzo que aprueba el T.R. de la Ley de
Haciendas locales, se eleva a definitivo el acuerdo ini-
cial, procediéndose a la publicacién de los articulos mo-
dificados de cada una de las Ordenanzas, de acuerdo
con los articulos 70.2 de la Ley 7/85 y 17.4 de la citada
Ley de Haciendas locales.

ORDENANZA FISCAL N2 35 REGULADORA DE LA
TASA POR PRESTACION COMPENSATORIA POR EL
USO DE SUELO NO URBANIZABLE.

FUNDAMENTO LEGAL.

Articulo 12 Concepto.

El Ayuntamiento de Torvizcon, en uso de las faculta-
des conferidas por los articulos 4 y 49 de la Ley 7/1985,
de 2 de abril, reguladora de las Bases de Régimen Local
y de conformidad con los articulos 42.5.D.b) y 52.5 de la
Ley 7/2002, de 17 de diciembre, de Ordenacién Urba-
nistica de Andalucia, establece la Ordenanza reguladora
de la prestacion compensatoria por el uso y aprovecha-
miento en suelo no urbanizable.
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OBLIGACION DE CONTRIBUIR.

Articulo 22

1. Hecho imponible.

Constituye el hecho imponible de la tasa la presta-
cidbn compensatoria en suelo no urbanizable y tiene por
objeto gravar los actos de edificacién, construccién,
obras o instalaciones no vinculadas a la explotacién
agricola, pecuaria, forestal o analoga, autorizadas por el
planeamiento en suelos que tengan el régimen de no
urbanizables.

La cuantia que se reciba por este concepto se desti-
nard al Patrimonio Municipal del Suelo.

2. Obligacién de contribuir.

La obligacion de contribuir nace con los actos que se
lleven a cabo en relacién al uso para edificaciones,
construcciones, obras o instalaciones no vinculadas a la
explotacién agricola, pecuaria, forestal o analoga en
suelo no urbanizable.

3. Sujeto pasivo.

Son sujetos pasivos de la tasa, en concepto de con-
tribuyentes las personas fisicas o juridicas asi como las
entidades a que se refiere los articulos 35 y 36 de la Ley
General Tributaria que promuevan actos de edificacion,
construccion, obras o instalaciones no vinculados a la
explotacién agricola, ganadera, forestal o andloga, en
suelos que tengan el régimen de no urbanizables.

Responderan solidariamente de las obligaciones tri-
butarias del sujeto pasivo, las personas fisicas y juridi-
cas a que se refiera la Ley General Tributaria.

Igualmente responderan subsidiariamente los admi-
nistradores de las sociedades y los sindicos, intervento-
res o liquidadores de quiebras, concursos, sociedades
y entidades en general, en los supuestos y con el al-
cance que senala la Ley General Tributaria.

BASE IMPONIBLE Y CUOTA TRIBUTARIA.

Articulo 32 La base imponible de la tasa se determinara
en funcién de la naturaleza de la actuacién que se lleve a
cabo y del sector o finalidad a que destine la actividad. La
cuota tributaria esta determinada por la siguiente

TARIFA

SECTOR AGRiICOLA-GANADERO.

Comprende las actividades dedicadas a la elabora-
cion, transformacién, envasado, comercializacién o al-
macenamiento de productos procedentes de explota-
ciones agricolas o ganaderas. La prestacion compensa-
toria se fija en el 2% de la inversion.

Actividades que guarden relaciéon con el medio rural
(sin corresponderse propiamente con un uso de explo-
tacién agricola, pecuaria, forestal o anéloga) o que re-
quieran la declaracién de nucleo zoolégico, como es el
caso de perreras o albergues de animales. La presta-
cion compensatoria se fija en el 2% de la inversion.

SECTOR DE LA CONSTRUCCION.

Comprende las actividades dedicadas a la extrac-
cion, fabricacién, comercializacion o almacenamiento
de derivados de hormigdn, productos asfélticos, aridos
o piedras naturales. La prestacién compensatoria se fija
en el 4% de la inversion.

SECTOR INDUSTRIAL.

Comprende las actividades industriales que por su
naturaleza, sea conveniente o esté justificado su empla-
zamiento en suelo no urbanizable. Se establece como

referencia las siguientes actividades encuadradas en
este sector:

- Desguaces y almacenamiento de vehiculos y chatarra.

- Almacenamiento, recuperacion y tratamiento de re-
siduos sélidos.

- Industrias molestas, nocivas o peligrosas.

La prestacion compensatoria se fija en el 8% de la in-
version.

SECTOR SERVICIOS.

Comprende las actividades dedicadas a la prestacion
de servicios cuyo emplazamiento en suelo no urbanizable
se encuentra justificado. Se establece como referencia las
siguientes actividades encuadradas en este sector:

- Tanatorios.

- Edificios sanitarios a asistenciales.

- Areas o edificios aislados al servicio de carreteras.

- Establecimientos de hosteleria o turismo rural.

La prestacion compensatoria se fija en el 2% de la in-
version.

Para el caso de actividades de interés publico que
por sus caracteristicas no puedan encuadrarse en al-
guno de los sectores anteriores, la prestacion compen-
satoria se fija en el 10% de la inversién.

EXENCIONES Y BONIFICACIONES.

Articulo 42 Estaran exentos de la prestacion compen-
satoria en suelo no urbanizable los actos sujetos que re-
alizan las Administraciones Publicas en ejercicio de sus
competencias.

ADMINISTRACION Y COBRANZA.

Articulo 52

1. La prestacién compensatoria regulada en esta Or-
denanza se devengara con el otorgamiento de la licen-
cia correspondiente, naciendo en ese momento la obli-
gacion de contribuir.

2. Devengo. Dicha prestacion debera ser abona con
arreglo a los plazos establecidos en el Reglamento Ge-
neral de Recaudacion.

3. Comprobacién. Los interesados, junto con la licen-
cia, presentaran el pago de la liquidacién provisional de
la prestacion compensatoria. La Administracién compro-
bara el ingreso efectuado con la valoracién del proyecto
realizada por los Servicios Técnicos Municipales.

4. Liquidacion. Finalizado el acto en suelo no urbani-
zable, se presentara el proyecto y el coste del mismo,
calculandose definitivamente el valor de la prestacion y
exigiendo al obligado el pago o reintegro de la cuantia
correspondiente.

Articulo 62 Las cuantias ingresadas en concepto de
prestacion compensatoria, regulada en esta Ordenanza
seran gestionadas por el municipio y se destinaran al
Patrimonio Municipal del Suelo.

PARTIDAS FALLIDAS.

Articulo 72 Se consideraran partidas fallidas o crédi-
tos incobrables, aquellas cuotas que no hayan podido
hacerse efectivas por el procedimiento de apremio,
para cuya declaracion se formalizara el oportuno expe-
diente de acuerdo con lo previsto en el vigente Regla-
mento General de Recaudacion.

APROBACION Y VIGENCIA.

Disposicién Final.

1. La presente Ordenanza Fiscal entrara en vigor el
dia siguiente a su publicacién en el B.O.P. y comenzara
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a aplicarse a partir de ese mismo dia, permaneciendo
en vigor hasta su derogacién o modificacién expresa.

2. La presente Ordenanza, que consta de siete articu-
los, fue aprobada por el Pleno del Ayuntamiento, en se-
sion ordinaria celebrada el dia 7 de mayo de 2020

Torvizcédn, 6 de julio de 2020.-El Alcalde, fdo.: Juan
David Moreno Salas.

NUMERO 3.067
AYUNTAMIENTO DE TORVIZCON (Granada)

Aprobacidn definitiva de la ordenanza n? 5, reguladora
de la tasa por otorgamiento de licencias y
autorizaciones administrativas de auto-taxis y demas
vehiculos de alquiler

EDICTO

D. Juan David Moreno Salas, Alcalde del Ayunta-
miento de Torvizcén (Granada),

HAGO SABER: Que habiéndose llevado a cabo la
aprobacién provisional en sesién extraordinaria del dia
7 de mayo de 2020 de la Ordenanza n2 5 (reguladora de
la Tasa por Otorgamiento de Licencias y Autorizaciones
Administrativas de Auto-Taxis y demds Vehiculos de
Alquiler), y superada la publicacién, sin reclamaciones,
en el B.O.P. del dia 20 de mayo de 2020 (n2 80), a tenor
de lo establecido en el articulo 17.3 del R.D.L. 2/2004, de
5 de marzo, que aprueba el T.R. de la Ley de Haciendas
Locales, se eleva a definitivo el acuerdo inicial, proce-
diéndose a la publicacién de los articulos modificados
de cada una de las Ordenanzas, de acuerdo con los arti-
culos 70.2 de la Ley 7/85, y 17.4 de la citada Ley de Ha-
ciendas locales.

ORDENANZA FISCAL N2 5 REGULADORA DE LA
TASA POR OTORGAMIENTO DE LICENCIAS Y AUTO-
RIZACIONES ADMINISTRATIVAS DE AUTO-TAXIS Y
DEMAS VEHICULOS DE ALQUILER

FUNDAMENTO LEGAL.

Articulo 12 Concepto.

De conformidad con las competencias atribuidas por
la Ley 5/2012 de 11 de junio, de Autonomia Local de An-
dalucia, Ley 35/2012, de 21 de febrero, que aprueba el
Reglamento de los Servicios de Transporte Publico de
Viajeros y Viajeras de Automoviles de Turismo y demaés
legislacion estatal aplicable en la materia de transportes
y el articulo 20.4.c del Real Decreto Legislativo 2/2005,
de 5 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refun-
dido de la Ley reguladora de las Haciendas Locales, se
establece la tasa por otorgamiento de licencias y autori-
zaciones administrativas de auto-taxis y demas vehicu-
los de alquiler. En lo no previsto en la presente Orde-
nanza, sera de aplicacién la Ley 2/2003, de 12 de mayo,
de Ordenacién de los Transportes Urbanos y Metropo-
litanos de Viajeros en Andalucia y supletoriamente el

Real Decreto 763/1979, de 16 de marzo, que aprueba el
Reglamento Nacional de Servicios Urbanos e Interurba-
nos de Transporte en Automoéviles Ligeros.

Articulo 22 Definiciones.

A los efectos de esta Ordenanza, se entiende por:

1) Servicio de taxi: Servicio de transporte publico
discrecional de viajeros en automéviles de turismo,
prestado en actividad privada en vehiculos de hasta
nueve plazas, incluido el conductor.

2) Servicio urbano: El prestado dentro de la poblacion.

3) Servicio interurbano: El prestado excediendo el
ambito municipal.

4) Licencia: La autorizacidon municipal otorgada para
la prestacién de este servicio.

5) Autorizacion de transporte interurbano: Autoriza-
cion otorgada por la Junta de Andalucia (Transportes),
que habilita el servicio de taxi interurbano.

6) Titular: Persona autorizada par la prestacion del
servicio de taxi.

7) Taxi adaptado: Vehiculo adaptado para el trans-
porte de personas de movilidad reducida, cuando asi
conste en los datos técnicos del mismo.

8) Asalariado/a: Persona contratada por el titular de
la licencia para realizar el servicio de taxi, con los requi-
sitos que se determinen.

9) Persona auténoma colaboradora: Aquella autori-
zada para la conduccién en el servicio de taxi, colabo-
rando con el titular de la licencia, con los requisitos que
se determinen.

10) Conductor/a: Persona que realiza el servicio, sea
titular, asalariado o colaborador.

Articulo 32 Adjudicacién de licencia.

1) Las licencias de taxis seran adjudicadas por el
Ayuntamiento a las personas fisicas que retinan los re-
quisitos, para la obtenciéon mediante concurso, con las
Bases que se establezcan.

2) Para la participacion debera presentarse, en el
plazo y lugar que se indique, la siguiente documenta-
cion: D.N.l. o documentacién similar que acredite la
personalidad; Permiso de conduccién suficiente expe-
dido por el érgano competente; Certificacion de aptitud
profesional y documentacion de la titularidad del vehi-
culo a utilizar en el servicio, o compromiso de tenerlo,
antes de obtener la licencia.

3) Tras la adjudicacion habra de acreditarse una serie
de requisitos que avalen el cumplimiento de las obliga-
ciones legales respecto de seguridad social, Hacienda,
caracteristicas del vehiculo y aquellas que establezca la
concesion de la licencia.

4) La licencia se otorgara por tiempo indefinido, pero
su validez queda sujeta al cumplimiento continuada de
las condiciones bésicas para la titularidad y explotacién
de la misma.

5) La licencia podra suspenderse por averia, acci-
dente o enfermedad, dando cuenta al Ayuntamiento de
la circunstancia que sea, para adoptar las medidas per-
tinentes.

Articulo 42 Transmisioén de licencias.

Las licencias de taxi podran ser transmitidas por ac-
tos “inter vivos” o “mortis causa” a herederos forzosos
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o cényuge viudo, previas autorizacién municipal y reu-
niendo los requisitos ya mencionados en el articulo an-
terior.

Articulo 52 Autorizacién de transporte interurbano.

El Ayuntamiento comunicara las adjudicaciones de
licencias de taxi al 6rgano competente en materia de
autorizaciones de transporte interurbano.

Articulo 62 Extincion de licencias.

La licencia de taxi puede extinguirse por:

1) Renuncia del titular.

2) Fallecimiento del titular sin herederos forzosos.

3) Caducidad.

4) Revocacion.

5) Anulacién del acto administrativo de su otorga-
miento.

En cualquier caso, la extincion de la licencia una vez
sea efectiva, debera ser comunicada a la Consejeria
competente en materia de Transportes, en el plazo de
un mes, a los efectos de la extincién también de la auto-
rizacion de transporte interurbano.

OBLIGACION DE CONTRIBUIR.

Articulo 72

1. Hecho imponible. Constituye el hecho imponible
de la tasa:

1) La concesion, expedicion y registro de la licencia y
autorizacién administrativa para el servicio de trans-
porte en auto-taxis y vehiculos del alquiler regulado en
la legislacion y normativa descrita en el articulo 1.

2) El uso y explotacién de las licencias otorgadas.

3) La aplicacién de la licencia ya otorgada a otro vehi-
culo por sustitucion del anterior.

2. Obligacién de contribuir.

La obligacion de contribuir nace y se devenga la tasa
el momento y fecha en que se conceda y expida la co-
rrespondiente licencia o autorizacién.

3. Sujeto pasivo.

Son sujetos pasivos de la tasa, en concepto de con-
tribuyentes, las personas fisicas o juridicas asi como las
entidades a que se refiere el articulo 33 de la Ley Gene-
ral Tributaria que soliciten o resulten beneficiarias o
afectadas por el servicio o actividad prestado por la En-
tidad Local.

BASE IMPONIBLE Y CUOTA TRIBUTARIA.

Articulo 82

1. La base imponible estad constituida por la natura-
leza del servicio o actividad

2. La cuota tributaria se determinara por aplicacion
de la siguiente

TARIFA

Concesidén, expediciéon y registro de licencias.

Por cada licencia: Clase B “Auto-Turismos”: 4.000,00
euros.

Uso y explotacion de licencias.

Por cada licencia al afo: Clase B “Auto-Turismos”:
600,00 euros.

Sustitucién de vehiculos.

Por cada licencia: Clase B “Auto-Turismos”: 2.000,00
euros.

Estas tasas se veran incrementadas anualmente con
el I. P.C. que se establezca.

EXENCIONES Y BONIFICACIONES.

Articulo 92 No se concedera bonificacion alguna de
los importes de las cuotas sefaladas en las tarifa.

ADMINISTRACION Y COBRANZA.

Articulo 102 La autorizacién se otorgara a instancia
de parte, y una vez concedida, se entendera tacita y
anualmente prorrogada en tanto su titular no renuncie
de manera expresa a aquella.

Articulo 112 El pago de la cuota se efectuara previa li-
quidacién para ingreso directo, una vez concedidas las
licencias o autorizaciones de que se trate y realizados
los servicios solicitados.

Articulo 122 Las liquidaciones de la tasa se notifica-
rén a los sujetos pasivos con expresién de los requisitos
previstos en el articulo 124 de la Ley General Tributaria,
que seguidamente se indican:

a) De los elementos esenciales de aquellas. Cuando
supongan un aumento de la base imponible respecto
de la declarada por el interesado, la notificacion debera
expresar de forma concreta los hechos y elementos
que la motivan.

b) De los medios de impugnaciéon que pueden ser
ejercidos, con indicacién de plazos y organismos en
que habran de ser interpuestos.

c) Del lugar, plazo y forma en que debe ser satisfecha
la deuda tributaria.

Articulo 139 Las cuotas liquidadas y no satisfechas
dentro del periodo voluntario se haran efectivas por via
de apremio, con arreglo a las normas del Reglamento
general de Recaudacion.

Articulo 142 Cuando por causas no imputables al su-
jeto pasivo, el servicio publico o actividad administrativa
no se preste, procedera la devolucién correspondiente.

INFRACCIONES Y SANCIONES.

Articulo 152 En todo lo relativo a la calificacion de in-
fracciones tributarias, asi como de las sanciones que a
las mismas correspondan en cada caso, se estara a lo
dispuesto en los articulos correspondientes de la Ley
General Tributaria, conforme se ordena en el articulo 11
del Real Decreto Ley 2/2004, de 5 de marzo, reguladora
de las Haciendas Locales.

PARTIDAS FALLIDAS.

Articulo 162 Se consideraran partidas fallidas o crédi-
tos incobrables, aquellas cuotas que no hayan podido
hacerse efectivas por el procedimiento de apremio,
para cuya declaracion se formalizara el oportuno expe-
diente de acuerdo con lo previsto en el vigente Regla-
mento General de Recaudacion.

APROBACION Y VIGENCIA.

Disposicién Final.

1. La presente Ordenanza Fiscal entrara en vigor el
dia de su publicacion en el B.O.P. y comenzara a apli-
carse a partir de ese mismo dia, permaneciendo en vi-
gor hasta su derogacién o modificaciéon expresa.

2. La presente Ordenanza, que consta de dieciséis ar-
ticulos, fue aprobada por el Pleno del Ayuntamiento, en
sesion ordinaria celebrada el dia 7 de mayo de 2020.

Torvizcdn, 27 de julio de 2020.-El Alcalde, fdo.: Juan
David Moreno Salas.
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NUMERO 3.053
AYUNTAMIENTO DE VEGAS DEL GENIL (Granada)

Cuenta general 2019
EDICTO

En cumplimiento de cuanto dispone el articulo 212
del Texto Refundido de la Ley reguladora de las Hacien-
das Locales aprobado por Real Decreto Legislativo
2/2004, de 5 de marzo, y una vez que ha sido debida-
mente dictaminada y con caracter favorable por la Co-
mision Especial de Cuentas en fecha 20/07/2020, se ex-
pone al publico la Cuenta General correspondiente al
ejercicio 2019 por un plazo de quince dias, durante los
cuales y ocho mas quienes se estimen interesados po-
dran presentar reclamaciones, reparos u observaciones
que tengan por convenientes. A su vez, estara a dispo-
sicion de los interesados en la sede electrénica de este
Ayuntamiento http://www.vegasdelgenil.es

Vegas del Genil, 27 de julio de 2020.-El Alcalde Presi-
dente, Leandro Martin Lépez.

NUMERO 3.055
AYUNTAMIENTO DE VEGAS DEL GENIL (Granada)

Estudio de detalle por Junta de Compensacion de la
Unidad de Ejecucion P-U.E.-2

EDICTO

D. Leandro Martin Lépez, Alcalde-Presidente del
Ayuntamiento de Vegas del Genil (Granada),

HACE SABER: Que ha sido aprobado por este Ayun-
tamiento en Pleno de fecha 23/07/2020 aprobar definiti-

vamente el estudio de detalle por la Junta de Compen-
sacion de la Unidad de Ejecucion P-U.E-2, representada
por Miguel Angel Fernandez Aparicio, cuyo objeto es
“Completar o adaptar las determinaciones recogidas en
la ficha de la Unidad de Ejecucion P-U.E-2, fijando aline-
aciones y rasantes y ajustdndose a las cesiones previs-
tas en el planeamiento urbanistico vigente (PGOU,
adaptacion a la LOUA de las Normas Subsidiarias)” que
afecta a dicho sector.

Por lo que, una vez se ha procedido a su depésito en
el Registro Municipal de Instrumentos de Planeamiento
con la referencia 6 /2020/ RIPCU, en cumplimiento de lo
establecido en los articulos 40.3, 41.1 y 2 de la ley
7/2002, de 17 de diciembre, de Ordenacion Urbanistica
de que pone fin a la via administrativa, se podra interpo-
ner con caracter potestativo recurso de Reposicion, en
el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente a la
publicacién del presente edicto en el Boletin Oficina de
la Provincia, ante el Pleno Municipal; o bien directa-
mente recurso contencioso-administrativo, ante la Sala
de lo Contencioso-Administrativo con Sede en Gra-
nada, del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, en
el plazo de dos meses a contar desde el dia siguiente a
la publicacion del presente edicto en el BOP y pudiendo
consultarse aquel en el Servicio de Urbanismo o en la
pagina web municipal https://vegasdelgenil.es (Anun-
cios-Urbanismo).

En el caso de interponerse el recurso de reposicion
con caracter potestativo, no se podra interponer el re-
curso contencioso-administrativo, sino hasta la resolu-
cion expresa o presunta del mismo. No obstante, podra
interponerse cualquier otro recurso o medio de impug-
nacién que se considere conveniente.

Vegas del Genil, 27 de julio de 2020.-El Alcalde, fdo.:
Leandro Martin Lopez. m





