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1. INTRODUCCION

| 1.1. ASOCIACION PAIDEIA

El término “PAIDEIA” surge en el siglo V a. de C. en Grecia y significa “el conjunto de todas las
exigencias de una formacion plenamente consciente”.

Somos una entidad sin animo de lucro creada en 1986 y declarada de Utilidad publica por Orden
Ministerial de 24 de noviembre de 1998, especializada en la proteccidn de la infancia.

Llevamos mas de 30 afios luchando por el cumplimiento de los derechos fundamentales de
nifios, nifias y adolescentes, la mejora de su calidad de vida y la de sus familias, la erradicacion
de situaciones de cualquier tipo de abuso a la infancia, asi como, la prevencién de situaciones
de riesgo o desventaja social de los colectivos con mayor vulnerabilidad.

Proyectos:

A nivel nacional:

En la Comunidad de Madrid:

- Pisos de proteccion para adolescentes.

- Piso de emancipacién “Ser18ymas”.

- Atencion integral a niflos y adolescentes en situacidn de riesgo social. Programa I+l.
- Servicio de apoyo del menor.

- Juebes: Juventud en busca de empleo.

- Servicio de Integracién Sociolaboral Paideia.

- Servicio de intervencidn con familias en situacidn de riesgo y especial necesidad.

- Alfabetizacién y castellanizacidn de personas con dificultad de integracién social.
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Junta de comunidades de Castilla-La Mancha:
- Hogares residenciales de atencidn a menores.
- Centro de primera acogida y valoracion.

- Centros de dia de atencidn a la familia y a la adolescencia.

A nivel Internacional:

Marruecos:

- Escuelas de ocio deportivas. Prevencion de situaciones de riesgo a través de la practica
deportiva.

- Equipos de futbol y baloncesto en las ciudades de Tanger, Khemisanjra, Marrakech y Bel
Guerir.

Pisos de proteccion para adolescentes:

Los Pisos son recursos de tipo residencial donde se realiza una intervencién integral
y profesionalizada con adolescentes de ambos sexos, con medida de proteccion de Guarda o
Tutela, a través de un contrato administrativo con la Direccién General de Infancia, Familia y
Fomento de la Natalidad de la Comunidad de Madrid.

El objetivo principal es la proteccion y guarda de los adolescentes menores de edad atendidos,
asi como un trabajo técnico- educativo encaminado a su crecimiento personal y social.

Los Pisos permanecen abiertos las 24 horas diarias, los 365 dias del afio, para poder atender las
necesidades de los y las personas menores de edad.

Los Pisos se constituyen como herramientas de apoyo en el proceso hacia la independencia
(personal, social y laboral), autonomia y salida del sistema de proteccion, basandonos para ello
en la relacién de ayuda y el acompafiamiento educativo por sus referentes favoreciendo
sentimientos de seguridad, proteccidén y confianza personal. Se trata de generar un clima de
hogar, a través del cual trabajar en el dia a dia a través de la relacidn y la vinculacién al recurso,
todos los aspectos de su vida.

Piso de emancipacion “Ser 18 y mas”:

Servicio de apoyo a la emancipacién de jévenes que han estado bajo una medida de proteccidn.
Mantenimiento del piso de cinco plazas, que ha favorecido la inclusidn de jévenes que han
estado en el sistema de proteccidn en su minoria de edad.

El piso, durante el 2021, ha contribuido a que los jovenes mayores de 18 afios consiguieran una
autonomia socio laboral y econdmica, habilidades sociales y personales potenciando su
capacidad de autonomia e independencia.

Programa de acogimiento familiar para menores y jovenes extranjeros no acompainados:
La Asociacion Paideia gestiona desde el 2020, un Programa de Acogimiento Familiar de menores

extranjeros no acompafiados con el objetivo de crear un modelo de acogimiento en el sistema
de proteccién en la Comunidad de Madrid para este colectivo.
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Acogimiento residencial en Castilla La Mancha:

La Asociacion Paideia gestiona un Programa de Acogimiento Residencial en Castilla-La Mancha
gue consta de 12 Hogares Residenciales de Proteccion de Menores con temporalidad de media-
larga estancia, ademas del Centro de Primera Acogida y Valoracion en Toledo.

Centro de dia infantil en Madrid:

Centro socioeducativo, ubicado en el barrio de Embajadores, distrito Centro de
Madrid, destinado a nifios y nifias de 6 a 12 afios, en situacion de riesgo o de dificultad social.
El Centro desarrolla una intervencién grupal e individual de caracter social y educativo, con el
fin de dotar a los nifios y nifias de las herramientas y competencias sociales bdsicas que les
permitan favorecer su desarrollo personal y social, su integraciéon y autonomia personal. Se
trabaja con las familias para conseguir una mayor implicacién en el proceso educativo de sus
hijos e hijas y la mejora de su funcionalidad.

Centros de dia de Atencion a la Familia y a la Adolescencia en Toledo y Alcazar de San Juan:

Los Centros de Dia de Atencion a la Familia y Adolescencia se conciben como un servicio social
especializado dirigido tanto a la poblacidon normalizada como a aquella que se encuentra en
situacién de riesgo o desventaja social.

Tiene la finalidad de prevenir, reducir y eliminar los factores de riesgo que les impiden
un desarrollo integro dentro de su entorno natural y que podrian llegar a producir situaciones
de marginacién. Para ello, los Centros de Dia se encuentran insertos, de manera activa y
participativa, en el entorno comunitario.

Atencidn integral a niiios y adolescentes en situacién de riesgo social. Programa I+1:

El Servicio Atencion Integral a Nifios y Adolescentes en Situacidn de Riesgo Social, Programa I+l
es un contrato administrativo de gestion de servicio publico con la actual Direccién General de
Infancia, Familia y Fomento de la Natalidad para la atencién de 60 plazas.

Juebes. Proyecto de insercidn sociolaboral:

Se ha fundamentado en la necesidad de realizar actuaciones coordinadas que proporcionen
oportunidades de integracidn laboral a colectivos en situacidn de riesgo, mayoritariamente
jévenes, mujeres y sus familias (inmigrantes y autdctonos), con bajo nivel de empleabilidad y
que se encuentran en paro y sin expectativas formativas.

Desde el Proyecto se desarrollan itinerarios individualizados, con disefio de un
plan personalizado de actuacion, orientacidén, asesoramiento y acompafiamiento en
la busqueda activa, formacién en técnicas de busqueda de empleo y nuevas tecnologias.
Servicio de intervencion con familias en situacidn de riesgo y especial necesidad

El Servicio ofrece una primera acogida a poblacidon en situacion de vulnerabilidad a fin

de dotarles de los conocimientos y habilidades necesarias que les permita un mayor nivel de
autonomiay les facilite la comunicacién y las relaciones familiares.
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Dicha acogida implica la elaboracidn de un itinerario de intervencion individualizado
gue contempla actuaciones de atencion social y/o asesoramiento juridico y promueve
la participacion en actividades de ocio socializador.

Alfabetizacidn y castellanizacion de personas con dificultad de integracidn social

Proyecto socioeducativo que promueve la integracion lingistica, cultural y social de personas
inmigrantes. Se concreta en la imparticion de clases presenciales de castellano y alfabetizacién,
que incluyen salidas culturales segun lo estudiado. Las clases estan dirigidas a mujeres adultas,
con escaso nivel curricular y/o sin conocimiento del castellano, dificultades de insercion.

Memorias:

Misidn, visidn y valores:

Llevamos mas de 30 afios luchando por el cumplimiento de los derechos fundamentales de
nifios, nifias y adolescentes, la mejora de su calidad de vida y la de sus familias, la erradicacién
de situaciones de cualquier tipo de abuso a la infancia, asi como, la prevencién de situaciones
de riesgo o desventaja social de los colectivos con mayor vulnerabilidad. Tenemos como fines la
integracién de menores, jévenes y las familias, la mejora de su calidad de vida y la prevencién
e intervencion en situaciones de riesgo, conflicto o dificultad social, manteniendo una actitud
reflexiva y critica en sus acciones. Pretendemos ser una Entidad de referencia en el ambito de
la intervencidn social, especializada en la proteccidn de nifios, nifias y adolescentes.

La Igualdad, entendida en su acepcidn mas amplia como la no discriminacion.
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e La Sensibilidad, ante situaciones de riesgo, conflicto o dificultad social.

e La Transparencia, en la gestidon econémica y de los recursos humanos y materiales.

e LaProfesionalidad, equipo humano en formacién continua con compromiso profesional
y ético.

e La Calidad, mejora continua en los programas, proyectos y servicios.

e La Adaptabilidad, a los cambios y a nuevas necesidades sociales y personales.

e La Participacion, compartiendo el compromiso de nuestra tarea.

Objetivos:

e Lograr la integracién social de menores con medida de proteccion por parte de la
Administracion Publica.

e Intervenir para paliar las situaciones de riesgo y conflicto o dificultad social.

e QOrientar y acompafiar en itinerarios de insercién laboral.

e Erradicar situaciones de desventaja social por razones personales, sociales, culturales y
de género.

e Favorecer la integracion positiva de la poblacidn inmigrante.

e Fomentar actividades educativas, culturales, de ocio y socio deportivas adecuadas para
el desarrollo personal y social.

e Colaborar en el proceso de reinserciéon de menores y jévenes infractores.

e Proyectos y programas de cooperacion internacional.

Politica de Calidad:

PR A I LA AR AT
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1.2. Estructura

ASAMBIFA GENERAL

JUNTA DIRECTIVA

COMISION DE DIRECCION
Darectora Ejecutiva v Directora de Gestion

Asesor Econonuco-Financiero

SERVICIOS — e
DIRECCION Y COORDINACION DE PROGRAMAS,
GENERALES PROYECTOS Y SERVICIOS
Gesticn ¥
Admanistacion r
EQUIPOS TECNICOS Y PROFESIONALES

RECURSOS
HUMANOS

Gestidm de Pecursos
Humanos

Formaciba

1.3. Convenio colectivo

IV Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccion de menores (cddigo de convenio

n.299016175011900)

BOE  eoLETIN OFICIAL DEL ESTADO =

. P ] I

. OTRAS DISPOSHIONES

o A 5T T, B R Ol IV § PO PED S BE

e

werman
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1.4.

Representacion sindical

Todas las personas representantes pertenecen al sindicato CC.0O0.

Delegada de Ciudad Real: 1 mujer.

Delegada de Guadalajara: 1 mujer.

Comité Empresa Toledo: 5 mujeres.

Comité Empresa Madrid: 3 mujeres y 1 hombre.

1.5.

El

Compromiso de la direccion

22 dejuniode 2022 la Direccion de Asociacion Paideia firma el

compromiso

en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

Mlaedric, 22 do jumio de D2

1P TEODIEA. SANCHIES FRAILE, doclam mi compramisn en o esmblecimienso y
desarrollo de politices que integron b ignaldad de twto ¥ oporiisidades entre mjeres ¥
lwundbras, sin discziminar dicgtn o Dulivctamente por madn de wxn, al como oo @
fngnilso ¥ Fumento de imeediides pam eonsegiils la iguaklad reall en el seno de mextm
wrgenizacitn, exinbleciends ke igunldsd de oportunidsdes onire mujenes ¥ lsinsbres
comni un principle estratdyivo de nuestn Prdlitics Corpormtive ¥ de Hecursos Humanos,
de ncverdo con In defimicidn do dicho principio que esubboes la Ley Orghniea 32007,
e 32 de marzn, pars In fgunldad ofective ontre misjones ¥ bombros

Iin todos v coda uno de low ambites on qoe 3o Jessralla by ectividad do esta entidad,
desdle 1 seleccidn 8 I promocion, poondo por la politics sbsrisl, s lrmacion, s
condicsumes e tmbajo ¥ ompleo, 8 ol laborsl, ls crdenacidn deld tiempo de trabayo y
s concilinridn, psominsos ol priocipee de igmkisd e opotutidades entro mujEres ¥
s, atendiendo de forme opecial p e discriminesciin indirects, entendiendo por
éutn Sl siwacia on gue wma alinposipide, orifers o predntiog aparemivmIcane aeinox,
[T O e perEm de e serer o devierline tlesifear Feapecin de persomas del alre

BN

Respecto o la comamicaciém, tanlo inferna come extormm, s informend de fodes las
dochibones que s wlopien o esle respecto ¥ so provectand uma imegon do Da eoltided
aconbe con oxie principio de [gualidad de oporiunidades enire mugeres y bombres

Laa prncipion amnmeisdos se llevanin n ln priction o traovds del fomemsto de modides do
igmabdad o a wvda de o implantacsdn de un Plan de igualdsd qoe sapongan mejoma
respecio @ la sifuacidn  presemte, arbilrmisdosc los cormopoidicnbes  elstomas de
segmEmiento, con la finalidad de svanenr en ls consecucidn de ln iganlds] roal oate
mageres y hombres on Ls emgpress y por extensbdn, en €l conjuniy de bs socicdml.

Pam llevr a gobn eatg propdeiio s contard con ks representaciin logal do trahajadonss ¥
trnbajadaras, no whlo on o] procesa de nepocisciia oolectiva, tal v como esinblece 1a Loy
Chrginica W2007 pam ln igualdad cfoctive entre mugones y hombees, sine en todo ¢l
proseEn d desprrollo v evaluacidn Je s mencionadas modidas de igunldsd o Plan de
igrunl o

Joe |

Filo: TEODCHAR A WS .""._.}M.-'_ -
|'f-1|'ﬂu!t;||..l.ll|é-‘l_'c'd. - PR
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2. MARCO LEGAL DEL PLAN DE IGUALDAD

Marco normativo europeo

El 25 de marzo de 1957 algunos de los Estados Europeos firmaron el “Tratado de Roma”,
constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea. Encontramos una referencia al principio
de igualdad de remuneracién entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor, en su
articulo 119.

Posteriormente, en 1993, en el protocolo 14 sobre politica social del “Tratado de Maastricht”,
se hace referencia a la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el trabajo. En el art 2 2,
se hace referencia a la igualdad de retribuciones, en el art 26 y en el apartado tercero de este
mismo articulo, se hace referencia a las medidas de accidon positiva a favor de las mujeres,
“medidas que prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio de
las actividades profesionales o evitar o compensar algin impedimento en sus carreras
profesionales”

“La Carta de Derechos fundamentales de la Union Europea” de 9 de diciembre de 1989,
supone un avance importante en el camino de la igualdad de género. En ella se recoge el
deber por parte de los Estados Miembros de garantizar la igualdad de trato entre hombres y
mujeres intensificando las acciones necesarias, especialmente en el acceso al empleo, la
retribucion, condiciones de trabajo, proteccion social, educacion, formacién profesional y
evolucién de la carrera profesional; asi como el desarrollo de medidas de conciliacion de la
vida personal y profesional de hombres y mujeres.

“E| Tratado de Amsterdam” de 1999, afianzé el compromiso de la Unién Europea con la
consecucion y promocion de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone un incremento del
ambito de actuacién del principio de igualdad de trato y se convierte en un derecho
fundamental que vincula a los poderes publicos nacionales. Por un lado, prohibe cualquier
discriminacion en todos los aspectos de la vida econdmica, politica y social por razén de sexo,
raza o etnia, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual (Art. 2.7); por
otro lado, el articulo 141 supone el compromiso de los Estados a incorporar el principio de
igualdad a sus politicas generales de manera transversal.

En lo referido a la igualdad de trato en el acceso al empleo cabe destacar tres Directivas:

“La Directiva 73/2002" del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002,
que modifica “La Directiva76/207/CEE” del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacidn y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo.

“La Directiva 2004/113/CE” sobre la implementacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios.
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“La Directiva 2006/54/CE” sobre la implementacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito de empleo y
ocupacion.

Por ultimo, sefalar que la transversalidad de Género y la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres sigue siendo una de las prioridades de la agenda europea. Asi lo
demuestra la inclusidon de la perspectiva de género en el conjunto de politicas y acciones
comunitarias, como la Estrategia Marco Comunitaria para la igualdad entre ambos sexos, los
Programas de Accidn Comunitarios y, especialmente, la importancia que se ha concedido a la
integracion de la perspectiva de género en la programacion de los Fondos Estructurales, al
establecer que las acciones cofinanciadas por los Fondos deberdn tener en cuenta la
dimension de género.

Marco normativo espanol

En el marco normativo espafiol existen distintas normas que amparan la igualdad entre
mujeres y hombres en todos los ambitos sociales.

La Constitucidn Espafiola expresa como derecho fundamental la igualdad ante la ley en su
articulo 14, asi como la responsabilidad de los poderes publicos para promover y remover los
obstaculos que pudieran impedir la participacion igualitaria de la ciudadania en la vida
politica, econdmica, cultural y social, en su articulo 9.2.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
transpone dos directivas europeas “2002/73/CE y 2004/113/CE” —mencionadas con
anterioridad- transponiéndolas al ordenamiento juridico espafiol, marcando un hito en la
legislacidn referente a la consecucion de la igualdad de género. Si bien esta Ley recorre en su
articulacion todos los ambitos sociales a través del principio de transversalidad, implicando a
todos los poderes publicos, no es menor la importancia que otorga al ambito del empleo
privado, al establecer como obligatoria la implantacion de medidas de igualdad, medidas de
accion positiva y Planes de Igualdad a empresas de mas de 250 personas en plantilla.

La Ley de igualdad viene a constituir un elemento importante en el proceso de integracion de
la transversalidad de género en la “asuncion de la dimension estructural de la discriminacion
de género”.

La citada Ley introduce por primera vez en la legislacion laboral espafiola, el concepto de
Planes de Igualdad. En su articulo 46.1 incorpora la siguiente definicion “Los planes de
Igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

RD 6/2019

El Real Decreto ha introducido importantes modificaciones a lo legislado por la ley 3/2007
algunas de las medidas son:
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- Las empresas con 50 o mas trabajadores deberan disponer de un Plan de Igualdad.

- El plan de lgualdad es de obligada inscripcion en el Registro de Planes de Igualdad de
empresas de la Direcciéon General de Trabajo y de las autoridades laborales de las
Comunidades Auténomas (articulo 46.5 LO 3/2007).

- Registro salarial de la empresa.

- Medidas para las victimas de violencia de género

- Modificacion de sanciones

- Modificacidon permiso de paternidad, concrecién horaria y permiso de lactancia.

RD 901/2020

El Real decreto real decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de

igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

Las principales modificaciones o novedades son la siguientes:

Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan Unico
para todas o parte de las empresas del grupo

Las empresas deberan iniciar el procedimiento de negociacidon de sus planes de
igualdad y de los diagndsticos previos mediante la constitucién de la comisién
negociadora, dentro del plazo maximo de los tres meses siguientes al momento en
que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que lo hacen obligatorio. Y en el
plazo maximo de un afio haber presentado la solicitud de registro

Se constituird una comisidn negociadora en la que deberan participar de forma
paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras. En las
empresas donde no existan las representaciones legales se creard una comision
negociadora constituida, de un lado, por la representacidn de la empresa y, de otro
lado, por una representacion de las personas trabajadoras, integrada por los
sindicatos mas representativos y por los sindicatos representativos del sector al que
pertenezca la empresa.

Cambios en el contenido minimo como: los dmbitos personal, territorial y temporal,
la auditoria salarial...

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualguiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no
adoptados por acuerdo entre las partes.

RD 902/2020

El Real Decreto para las empresas que cuenten al menos con 50 empleados para garantizar la

igualdad retributiva, identificar la discriminacion salarial y fomentar la transparencia.

Resumiendo lo mas importante:

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de su representacion
legal en la empresa, al registro salarial de la misma. Si no existe RLT, podran acceder
al registro, pero la informacién no abarcara los datos promediados respecto a las
cuantias efectivas de las retribuciones que consten en el registro, sino Unicamente las
diferencias porcentuales que existanen las retribuciones de la empresa
(promediadas de mujeres y hombres).

El periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural.
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- Las empresas deberan contemplar, dentro del registro salarial, los datos retributivos
de toda la plantilla sin excepcidn, incluyendo al personal directivo y a los altos cargos.

- Losrepresentantes legales de las personas trabajadoras participaran en el disefio del
registro salarial. Deberdn ser consultados en el plazo de los diez dias anteriores a la
elaboracion del registro. La misma antelacion se estipula cuando el registro deba
modificarse debido a una alteracién sustancial de su contenido.

- La finalidad de auditoria retributiva es obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia retributiva.

- Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una
auditoria retributiva. El Reglamento aclara que la auditoria retributiva tendra la
vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior
en el mismo. El contenido de la auditoria retributiva implica la evaluacién de los
puestos de trabajo (tanto en relacién con el sistema retributivo como con el sistema
de promocidn)

- Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de dichas desigualdades.

- La valoracion de puestos de trabajo en los convenios colectivos, pasa a considerarse
otro de los ejes fundamentales dentro del principio de transparencia retributiva.

Esta ley considera la discriminacion salarial como falta muy grave en materia de relaciones
laborales, pudiendo conducir a la imposiciéon de una multa de entre 6.251 y 178.500 euros.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El presente plan de igualdad esta realizado por la Comisidn de Igualdad de Asociacién Paideia,
formada por representantes de la plantilla y los representantes de la entidad.

La comision negociadora es la Comision de Igualdad de Asociacién Paideia que se constituyé el
2 de junio de 2022.

Lo miembros actuales son:

Por parte de la representacion de la plantilla:

Sara Garcia Zamorano (Comité de Empresa de Madrid)

Rocio Vaguero Camara (Comité de Empresa de Madrid)

Ramiro Lopez de Sabando Meijide (Comité de Empresa de Madrid)
Sheila Carrasco Fernandez (Comité de Empresa de Toledo)

Silvia Roman Palmero (Comité de Empresa de Toledo)

Silvia Serrano Garcia (Comité de Empresa de Toledo)

Rosa Maria Escamilla Martin (delegada de personal de Ciudad Real)
Beatriz Cubero Monje (delegada de personal de Guadalajara)
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Ruth Duran Pitart (representante CC.0O. por Albacete)

Por parte de la Entidad:
Teodora Sanchez Fraile (directora Ejecutiva)

Rosario Belinchon Villagarcia (directora de Administracién y gestion)
Raquel Guijarro Rodriguez (directora de Recursos Humanos)

Maria Angeles Herndndez Garcia (administrativa de Recursos Humanos)
Maria José Sanchez Fraile (responsable de Servicios Generales)

Maria Agustina Rodriguez Gémez (directora Proteccion Castilla La Mancha)
Begofia Corrochano Murillo (subdirectora Proteccion Castilla La Mancha)
Mar Galdn Sanchez (coordinadora Centros de Dia Castilla La Mancha)
David Antonio Lépez Gallego (trabajador Social)

Asesoras externas: Rosario Jiménez Parras y Paula Mattio Lastra.

4. PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades es un conjunto de medidas y acciones negociadas con la

representacion de la plantilla, y que se rige por los siguientes principios:
1. Estd disefiado para todas las personas que componen la entidad, tanto mujeres como
hombres.

2. Adopta la transversalidad de género y una estrategia para hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres en la entidad.

3. Tiene wuna naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar
discriminaciones futuras por razén de sexo.

4. Es dinamico y estd abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las necesidades
detectadas durante el seguimiento.

5. Establece un compromiso de la entidad que hard uso de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacidn, seguimiento y evaluacion.

6. Propicia la participacion y el didlogo de todas las partes suscriptoras del plan.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN

AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de Asociacidn Paideia se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras
de la entidad, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacién de servicio en la empresa usuaria.
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AMBITO TERRITORIAL:

El dmbito territorial, entendido como el espacio geograficamente acotado serd provincial,
comprendiendo las comunidades auténomas de Madrid y Castilla-La Mancha, en las que
resultan de aplicacion el plan de igualdad y comprendiendo un total de 228 personas
trabajadoras.

Concretamente comprenderd todos los centros de trabajo de la entidad situados en el territorio
espafiol, en las siguientes provincias:

COMUNIDAD DE MADRID
FOCUS 11 (Piso de Proteceion). GETAFE (MADRID)
FOCUS V (Piso de Proteceion). MADRID
FOCUS TORRELODONES (Piso de Proteceion). TORRELODONES (MADRID)
SERI8YMAS (Piso emancipaciom).
CENTRO SOCIOEDUCATIVO (Programas, Provectos y MADRID
Servicios).
SEDE MADRID
JUNTA DE COMUNIDADES DE CASTILLA-LA MANCIIA
FOCUS IV (Ilogar de Proteccion). TOLEDO
FOCUS VIII {(Hogar de Proteccidn). TALAVERA DE LA REINA (TOLEDO)
FOCUS IX (Hogar de Proteccion). GUADALAJARA
FOCUS X (Hogar de Proteceidn). TALAVERA DE LA REINA (TOLEDO)
FOCUS XI {(Hogar de Proteccion). TALAVERA DE LA REINA (TOLEDO)
FOCUS X1 {Hogar de Proteceidm). TOLEDO
FOCUS X1 {Hogar de Protecciom). GUADALAJARA
FOCUS XIV {Hogar de Proteccion). CIUDAD REAL
FOCUS XV (Hogar de Protecciom), CIUDAD REAL
FOCUS XVI1 (Hogar de Proteccion). TOLEDO
FOCUS XVII (Hogar de Proteccion), GUADALAJARA
FOCUS XVIII (Hogar de Proteccion). ALBACETE
CENTEO DE PRIMERA ACOGIDA Y OLIAS DEL REY (TOLEDQ)
VALORACION (Proteccion).
CENTRO DE DIA {(Familia v adolescencia). | TOLEDO
CENTRO DE DIA (Familia v adolescencia). ALCAZAR DE SAN JUAN (CTUDAD REAL)
SEDE TOLEDO
AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de lgualdad entrarad en vigor al dia siguiente de su firma, 23 de enero de 2023,
manteniendo su vigencia durante un plazo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020. Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se procedera con el proceso de
negociacidon del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y
evaluacidn final del presente Plan, asi como de la actualizacién del diagndstico de situacién.
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6. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD |

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de
hecho en el acceso, participacién y permanencia en todos los procesos de la institucién:
seleccion, promocion, formacién, desarrollo de carrera profesional, remuneracién y conciliacién
de la vida laboral y personal para todas las trabajadoras y trabajadores.

Las acciones incluidas en el presente Plan de igualdad se encuentran en relacidén con los
resultados del diagndstico de la situaciéon de la entidad en materia de igualdad de oportunidades
llevado a cabo por un equipo de trabajo liderado por la persona designada por la Entidad como
responsable del Plan de Igualdad.

Hay que seialar que los resultados del diagndstico realizado han sido puestos en conocimiento
de la Direccidn de la entidad y de la Comisién de Igualdad con el objeto de promover y facilitar
la participacion activa en el proceso de elaboracion del presente Plan de Igualdad.

El lenguaje utilizado en la realizacion del presente diagndstico ha sido neutro e inclusivo. Los
posibles conceptos y/o palabras de tipo no inclusivo que pueda haber en el documento forman
parte de la informacién corporativa de la entidad, y que, por motivos de rigurosidad, hemos
mantenido sin hacer ninguna modificacion. Sera en el contenido del plan donde pondremos en
marcha las acciones correspondientes para garantizar un uso respetuoso del lenguaje para todas
las personas en la entidad.

6.1. Datos demograficos

Sexo

= Hombre = Mujer . .
El porcentaje de mujeres (76%) y

hombres (24%) en la plantilla de
Asociacion Paideia no se ajusta a los

valores de equilibrio recomendados
Hombre;

55;24% por la Ley de Igualdad efectiva entre

mujeres y hombres 3/2007 de 40%
de personas del sexo menos

Mujer;
° 173;76%

representado en plantilla.
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Edad

Edad por total sexo

B Hombre ® Mujer

42%

37% 36% 38%
4% 3%

169
139 6%
l 5% 6%
- - 1

Hasta 25 aflos  Hasta 35 aflos Hasta 47 aflos Hasta 57 aflos 58 afios 0 mas

Si analizamos como se distribuyen las generaciones sobre el total de mujeres y hombres, vemos
gue el porcentaje mds alto de hombres se encuentra en la generacién Y, seguido por la
generacion X. En el caso de las mujeres, apenas encontramos diferencia entre las generaciones
X eY, pues se concentran en ambas en mayor medida.

Generaclones Hombre Mujer Total general
Hasta 25 afios Generacion £ 2 =] &
Hasta 35 afios Generacion ¥ 23 G &7
Hasta 47 afios Generacion X 20 ab B
Hasta 57 afios Baby boomers 7 27 EL!
58 afios o masG. Tradicional 3 10 13

Total Eeneral 55 173 228

La edad promedio de la plantilla es de 39,05 afios.
Mas concretamente de 39,14 afios las mujeres, y de 38,56 los hombres.

Antigiiedad

Distribucion plantilla seglin antigliedad por total sexo

E Hombre M Mujer

40% 34,
18% 20% 22% 199,

16% 16%
7%
4%
me I

Menos de 5 afios Entre 5y 10 afios  Entre 10y 15 Entre 15y 20  Mas de 20 afios
afos anos
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Si analizamos como se distribuye la plantilla segln la antigliedad sobre el total de mujeres y
hombres, vemos que el porcentaje mas alto de hombres y mujeres llevan menos de 5 afos en
la entidad.

Antigliedad Hombre Mujer Total general
Menos de 5 afios 22 19 28

Entre 5y 10 afos 10 34 44

Entre 10y 15 affios 9 8 37

Entre 15y 20 afios 12 33 45

Mas de 20 anos 2 12 14

[Total general 55 173 228

Nacionalidad

Nacionalidad Hombre Mujer Total general
Bulgaria 1 1
Chile 1 1
Cuba 1 1
Espafiola 53 167 220
Italia 1 1
Marruecos 1 1
Mexico 1 1
Rumania 1 1
Ucrania 1 1
(en blanco) 1
Total general 55 173 229

Si analizamos cémo se distribuye la nacionalidad sobre el total de mujeres y hombres, vemos
que el porcentaje mas alto de hombres y mujeres, con un 97% y un 96% respectivamente, son
espanolas y espafioles.

Nivel Formativo

Distribucidn plantilla por nivel formativo segun total
Sexo

B Hombre B Mujer

40%39%
30%
22%
15%190; 15%
5% I 4% 7% 8% 4%
m I . =1 | B “m
Bachillerato Diplomatura FP 1l Grado Graduado Licenciatura Sin estudios

escolar
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Si analizamos como se distribuye la plantilla segtin el nivel de estudios sobre el total
de mujeres y hombres, vemos que el porcentaje mas alto, tanto de hombres como de mujeres
son graduados/as.

Bachillerato 3 3
Diplomatura 12 52 B
FP Il 8 21 29
Grado 22 a7 B9
Graduadoescolar 2 12 14
Licenciatura 8 14 22
Sin estudios 7 7
Total general 55 173 228

Responsabilidades: Hijos/as

Distribucion plantilla segiin nimero de hijos/as por
total sexo

H Hombre W Mujer

73% 76%

11% 15% 17%

6%
o 6 2% ox e IR
1

4 3 2

Si analizamos como se distribuye la plantilla segin el nimero de hijos/as sobre el total de
mujeres y hombres, vemos que las cifras mas altas de ambos sexos se encuentran en la categoria
de 0 hijos/as; el 39% de los hombres y el 35% de las mujeres.

sobre n? hijos/as sobre total sexo sobre total plantilla
Haimiie X Haimbire Miipar Haimbie Pl Haambiis Mliipe
o] 11 15 26 47% CE% 0% 358 1 543¢ 21%
1 1 4 ) s B0 i3 9k 19 [
2 5 7 12 4 2% Edw 1E# 16% TH 1054
3 F 2 0% 100% O 5% o 3
an blanos] 11 15 26 42% 5a% 3% 5% 15%: 215
Fotal general 28 a3 i 39% 61% 1003 100% 3% 6%

Sobre n? hijosas Sohre tofal spen Sobre total plantilla

Hambie z - 8 Hombing

Bin hijosyfaz 11 15 28 4R B EShk S4% 24% 3%
Con hijos/as B 13 15 1% EB% ELY 4EH bl ] 205
Tatzl peneral 17 i a5 3% 2% 100% 100% 38% 6%
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Hijos/as Hombre Mujer
12
23

de 03 3 zfios

He 4 3 12 afios
He 13 3 24 afios

LT O T I RR )

de 25 o mas anos

El 18% de los hombres y el 25% de las mujeres de la plantilla tienen hijos/as de 0 a 3 afios. El
47% de los hombres y el 50% de las mujeres tiene hijos/as de entre 4 a 12 afios. El 24% de los
hombres y el 19% de las mujeres tiene hijos/as de 13 a 24 afios y el 12% de los hombres y el 6%
de las mujeres de la plantilla tiene hijos/as de 25 afios o mas.

Situacion Familiar

SITUACION FAMILIAR Hombre Mujer Total general

3 85 173 228
Total general 2% 173 228

Si observamos las diferentes situaciones familiares de manera individual, vemos como la
totalidad de la plantilla se encuentra en la situacién 3, es decir, aquella situacién que contempla;
solteros/as sin hijos/as. Personas casadas cuyo conyuge obtiene mas de 1.500€ anuales y/o
personas solteras o separadas que no convivan con su hijo/a.

En este sentido, no se observa equidad debido a que la plantilla esta feminizada.

6.2. Distribucion de Asociacion Paideia
Distribucién por departamento o area

Distribucidn plantilla por departamento segin sexo

B Hombre ® Mujer

65%

45%

29%
20%
15%
9 8%
I 7% 3y, . ° 4% 3%
- | | - I .
1 2 3 4

5

Si analizamos como se distribuye la plantilla segin el departamento sobre el total de mujeres y
hombres, vemos que el porcentaje mas alto de personas se encuentra en el numero 1, con el
45% de los hombres y el 65% de las mujeres.
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Departamento Hombre Mujer Total general

1 25 112 137
2 16 35 51
3 4 ] 104
4 14 22
5 2 ] &
Total general 55 173 228|

Distribucién por Puesto

sobre tramo sobre total sexo sobre total plantilla
Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Muije
\administrativo 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 0%
\auzxiliar Servicios
IGenerales 1 19 20 5% 35% 2% 11% 0% B
Isuziliar Técnico
Educativo 4 5 3 T 3% 2% 20
ICoordinador 3 2 5 505 40% 58 1% 1% 1%
Director 3 ] 0% 100% 0% 5% 0% 45
Educador 38 113 151 25% 755 535% 655 17% 50%
Educador
Especializada 2 2 4 S0% 505% 48 1% 1% 1%
Educadaor-
{Coordinador 4 12 15 25% 7558 T T 2% 5%
Psicologo 2 2 0% 1008 0% 1% 0% 15
Responsable Servicios Generzles 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 0%
Bubdirector 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 0%
[Tecnico
Programas 1 1 2 S0% 50% 2% 1% 0% 0%
Técnica
Programas 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 0%
[Trzbajzdor Social 1 2 3 2% 1% 0% 1%
=n blanca) 1 3 4 25% 755% 2% 2% 0% 1%
[Total general 55 173 228 245 6% 100% 100% 245 T654

Si analizamos cédmo se distribuyen los puestos sobre el total de mujeres y hombres, se observa
cdmo los puestos de “auxiliar de servicios generales”, “educador/a” y “educador/a
coordinador/a” presentan los mayores desequilibrios entre mujeres y hombres.
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Disposicion por grupos profesionales

Grupo profesional segun total sexo

E Hombre M Mujer

84%

78%

7Y 9% 79 8%

% 5% 0% 1% 2% % 8%

[ — - .
2 3 4 1.A

Si analizamos como se distribuye la plantilla segun el grupo profesional sobre el total de mujeres
y hombres, vemos que el porcentaje mds alto de personas se encuentra en el numero 1.B, con
el 84% de los hombres y el 78% de las mujeres.

Grupo profesional Hombre Mujer Total general

8
E] 1 1
o 1 16 17
1.4 4 13 17
1.B. 46 135 181
Total general 55 173 228
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Distribucién por Categoria Profesional

sobre total sexo sobre total plantilla
Total
Mujer general Hombre ¥ Mujer Hombre Mujer
\administrativo 1 1 0% 100% 05 1% 0% 03
Vwiliar
[Bervicios
ISenerales 1 19 20 S S5% 2% 11% 0% 85
\uiiliar Tecnico
Educativo 4 5 =] T 3% 2% 25
ICcordinadar 3 2 5 0% 40% S5 1% 1% 135
Director 8 2 0% 100% 0% 5% 0% 45
Educadaor 38 113 151 258 T5% 653 55% 17% 5034
Educador
Ezpecializado 2 2 4 S0% S0% 45 1% 1% 159
Educador-
ICcordinadar 4 1z 16 258 75% T 7% 2% S5
Psicologo 2 2 0% 100% 0% 1% 0% 159
Responsable
[Fervicios
ISenerales 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 034
Bubdirector 1 1 0% 100% 0% 1% 0% 03
[Tecnica
Programas 1 1 2 508 50% 2% 1% 0% 0%
Tacnico
Programas 1 1 0% 100% 103 1% 0% 034
[Trabzjador
[Social 1 2 3 2% 1% 0% 159
=n blanco) 1 3 4 258 T5% 2% 2% 0% 134
[Total general 55 173 228 24% TE6% 1008 100% 24% TE5

Si analizamos cdmo se distribuyen las categorias profesionales sobre el total de mujeres y
hombres, se observa como las categorias de “auxiliar de servicios generales”, “educador/a” y
“educador/a coordinador/a” presentan los mayores desequilibrios entre mujeres y hombres.

6.3. Condiciones de trabajo y conciliacion

La jornada de trabajo, el horario y la distribucion del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a
turnos, sistema de remuneracidn y cuantia salaria, sistema de trabajo y rendimiento, funciones,
cuando excedan de los limites previstos para la movilidad funcional son reguladas por el
Convenio colectivo estatal de reforma juvenil y proteccion de menores.

-En el CAP. V Titulo VI “Licencias y excedencias”: Art. 77 al Art. 83 se regulan licencias, pausas,
reducciones de jornada, suspension de contrato, embarazo en situacidn de riesgo, cuidado de
menores o familiares que no pueden valerse por si mismos o enfermos.

-Asimismo, en el CAP Il “Excedencias” y el Titulo VII “Mejoras sociales y para la igualdad”:
Art.89 “Adaptacion de la actividad laboral”

Paideia no aplica medidas de corresponsabilidad mas alla de lo que se establece en el Convenio
Colectivo de aplicacién.
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Contratacion

Distribucidn plantilla por tipo de contrato por total
sexo

B Hombre B Mujer

40%  38%

20% 13% 18% 10%

0,
1% 5% 11% 9% 7%

3% %
4%3%
II ‘u 1N
[ L N [
100 4

109 01 410 501 510

Si analizamos como se distribuye la plantilla segun el tipo de contrato por total sexo, observamos
que el 40% de los hombres y el 38% de las mujeres tienen un contrato indefinido a tiempo
completo- transformacién de contrato temporal, siendo sus valores mas altos.

Clave de contrato Hombre Mujer Totalc

100 <] EE 41
109 1 1
129 22 65 87
200 3 5 8
289 7] 22 28
401 1 10 11
410 10 17 27
201 > 12 17
510 2 3] 8
Total general 55 173 228|

Tipo de Jornada

Distribucidn plantilla segln tipo de jornada por total
sexo

H Hombre MW Mujer

71% /4%
29% 26%

parcial completa
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Si analizamos como se distribuye la plantilla segun la jornada y el total del sexo, vemos que el
71% de los hombres y el 74% de las mujeres realizan jornada completa.

ipo de jornada Hombre Mujer Total
parcial 16 45 61
completa 39 128 167
Total general 55 173 228

Porcentaje de Jornada

Distribucion plantilla por porcentaje de jornada por total
Sexo

B Hombre ® Mujer

11% 13%
4% 3% 7% 9% 5% 39
Menos del 50% Entre el 50% y el Entre el 65%yel Entreel80y el 100%
64% 79% 99%

Si analizamos cdmo se distribuye la plantilla segun la jornada y el total del sexo, vemos que el
71% de los hombres y el 74% de las mujeres tienen un porcentaje de jornada del 100%.

Porcentaje de

jornada Hombre Mujer Total
Menos del 50% 2 (3 B
Entre el 50% y el 64% 4 19 23
Entre el 65% v el 79% 7 15 22
Entre el 80y el 99% 3 5 B
100% 39 128 167
Total general 55 173 228
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6.4. Selecciony contratacion

Paideia no tiene procedimientos escritos de seleccion.

En su pagina web se puede observar un apartado para que aquellas personas interesadas en
trabajar en la Entidad puedan trasladar su motivacion.
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Por otro lado, se realiza un seguimiento a la persona trabajadora.
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Incorporaciones 2020-2021

Distribucién incorporaciones por puesto de trabajo
segun total sexo

B Hombre B Mujer

>6% 54%

I ] 44%

2020 2021

Si analizamos cdmo se distribuyen las incorporaciones segun el afio por el total de hombres y
mujeres, vemos que el 54% de las incorporaciones de las mujeres tienen lugar en 2021, mientras

que el 56% de los hombres se incorporan durante el afio 2020.

Incorporaciones  Hombre Mujer Total
2020 118 209 327
2021 a1 248 330
Total general 209 457 (1

Bajas definitivas 2020-2021

Distribucion plantilla segin afio de bajas
definitivas por total sexo

B Hombre ™ Mujer

0,
>7% 54%

0,

2020 2021

Si analizamos como se distribuyen las bajas definitivas segln el afio y el total del sexo, vemos
que en 2021 se dieron el 54% de las bajas de las mujeres mientras que el 57% de las bajas de los

hombres se dieron en 2020.
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¢
Bajas
definitivas Hombre Mujer Total
2020 112 203 315
2021 85 237 322
[Total general 197 440 637

| 6.5. Promocion

Asociacidn Paideia no tiene procedimientos escritos ni registros de promocién.

| 6.6. Formacion y desarrollo

Formaciones realizadas en 2020:

« Areas de la Entidad que han recibido formacién:
Las Areas de la Asociacién que, durante el afio 2020, han recibido formacién son:
- Socioeducativa Madrid (general y especializada).
- Area de Proteccién Madrid y Castilla la Mancha.
* Numero de personas contratadas formadas:
En 2020 se han formado 114 trabajadoras y trabajadores. Dicho dato se encuentra por debajo
de la media que se han venido formando en los Ultimos 4 afios, por los motivos antes sefialados.
* Modalidad de los cursos y periodos de imparticion:
Los 10 cursos realizados en el aiio 2020 han supuesto un total de 75 horas de formacion. De los
tipos de formacidon marcados en el Plan, se han ofertado e impartido:
- 6 cursos presenciales, un 60% del total
- 3 cursos en la modalidad de “aula virtual”, un 30%
- 1 curso online, que corresponde al restante 10%.

ACCIONES FORMATIVAS X0 BONIFICADAS 1636

1. Imervencieo en &l epecen del suncms

1. Interren o en cnse Conad]®

1 Dhualo mugpraioess e clase ELE
I frwrvizian da caven I Menore: esmanyeos no sompaiados
4, Viclencua de ginesa

5. Radez soeiala

& Dandas latms

Formaciones realizadas en 2021:

+  Areas de la Entidad que han recibido formacién:
Las Areas de la Asociacién que, durante el afio 2021, han recibido formacién son:
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- Socioeducativa Madrid (general y especializada).
- Area de Proteccién Madrid y Castilla la Mancha.

* Numero de personas contratadas formadas:
En 2021 se han formado 148 trabajadoras y trabajadores. De dichos profesionales 103
pertenecen al Area de Proteccién y 45 al Area Socioeducativo.

Modalidad de los cursos.

Los 27 cursos realizados en el afio 2021 han supuesto un total de 157 horas de formacion. De
Proteccién han sido 13 cursos, con un total de 54 horas. De Socioeducativo han sido 14 cursos,
con un total de 103 horas.

De los tipos de formacién marcados en el Plan, se han ofertado e impartido las siguientes
modalidades:

- 25 cursos “presenciales” o “presencial aula virtual”: un 92% del total.

- 2 cursos de “teleformacién”: que corresponde al restante 8%.

En el Area de Socioeducativo todos los cursos han sido presenciales. Y en el Area de Proteccidn,
todos presenciales, a excepcidon de 2 cursos. Pese a que siempre nos encontramos con
dificultades a la hora de organizacién y asistencia a cursos presenciales y mds en el afio 2021,
continua siendo la modalidad mejor valorada con diferencia, por lo que se prioriza, en la medida

de lo posible y mas ahora que el “aula virtual”, siempre y cuando cumpla los requisitos de la

Fundae, se asimila a formacién “presencial”.

ACTTNTE FORMATTVAS BONTFRCADAS 361

HERRAMENTAS 7 RECURZDS AOTALES FAFE AULA BLE
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Formaciones 2019-2021

Distribucion plantilla segiin formaciones por total sexo

B Hombre M Mujer

53%

0,

2020 2021

52%

Si analizamos como se distribuyen las formaciones segun el aio y el total del sexo, vemos que
en 2021 se dieron el 52% de las formaciones tanto en el caso de mujeres, siendo en el caso de
los hombres en 2020 cuando se alcanzé el 53% de estas.

Formaciones Hombre Mujer Total
2020 26 61 87
2021 23 67 90
Total general 49 128 177

6.7. Clasificacidon profesional y politica retributiva

La Politica Retributiva se establece por convenio colectivo. Concretamente en el CAPITULO 1.
“Estructura retributiva”. Art. 60-74.

FE LT SR B, BETARG
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PROMEDIO Y MEDIANA DEL SALARIO BASE ANUAL

Categoria profesional Hombre Promedio de Salario Mujer Promedio de Salario Total
Base Anual Base Anual

ADMINISTRATIVO - 1 14.518,00 € 1

AUX. SERVICIOS

GENERALES 1 12.460,98 € 19 12.221,10€ 20 1,9%
AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 13.964,15 € 5 13.662,43 € 9 2,2%
COORDINADOR 3 19.955,88 € 2 19.955,88 € 5 0,0%
DIRECTOR - 8 20.477,63 € 8

EDUCADOR 38 18.172,89 € 113 18.185,63€ 151 -0,1%
EDUCADOR ESPEC. 2 18.292,82 € 2 18.292,82 € 4 0,0%
EDUCADOR- COORD. 4 18.292,82 € 12 18.292,82 € 16 0,0%
INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 13.907,87 € 1
ORIENTADOR SOCIOLA. 1 18.583,33 € 2 19.011,11 € 3 -2,3%
PSICOLOGO - 2 19.955,88 € 2

RESP. SERVICIOS

GENERALES - 1 13.858,18 € 1
SUBDIRECTOR - 1 19.955,88 € 1

TECNICO PROGRAMAS 1 18.292,82 € 2 18.292,82 € 3 0,0%
TRABAJADOR SOCIAL 1 19.955,88 € 2 18.292,82 € 3 8,3%
TOTAL GENERAL 55 17.915,34 € 173 17.506,74 € 228 2,3%
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i . Mediana de Salario . Mediana de Salario Brecha

Categoria profesional Hombre Mujer .
Base Anual Base Anual salarial

ADMINISTRATIVO - 1 14.518,00 € 1
AUX. SERVICIOS
GENERALES 1 12.460,98 € 19 12.213,55 € 20 2,0%
AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 13.964,15 € 5 13.858,25 € 9 0,8%
COORDINADOR 3 19.955,88 € 2 19.955,88 € 5 0,0%
DIRECTOR - 8 19.955,88 € 8
EDUCADOR 38 18.292,82 € 113 18.292,82€ 151 0,0%
EDUCADOR ESPEC. 2 18.292,82 € 2 18.292,82 € 4 0,0%
EDUCADOR- COORD. 4 18.292,82 € 12 18.292,82 € 16 0,0%
INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 13.907,87 € 1
ORIENTADOR SOCIOLA. 1 18.583,33 € 2 19.011,11 € 3 -2,3%
PSICOLOGO - 2 19.955,88 € 2
RESP. SERVICIOS
GENERALES - 1 13.858,18 € 1
SUBDIRECTOR - 1 19.955,88 € 1
TECNICO PROGRAMAS 1 18.292,82 € 2 18.292,82 € 3 0,0%
TRABAJADOR SOCIAL 1 19.955,88 € 2 18.292,82 € 3 8,3%

TOTAL GENERAL 18.292,82€ 173 18.292,82 €

PROMEDIO Y MEDIANA DE LOS COMPLEMENTOS ADICIONALES

Categoria profesional Hombre Promedio de Co-mp. Mujer Promt_edlo Total Brecha
Salariales de Comp. Salariales IELE]

ADMINISTRATIVO - 1 1.938,20€ 1

AUX. SERVICIOS

GENERALES 1 1.540,00 € 19 2.078,36 € 20 -35,0%

AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 1.890,81 € 5 1.518,24 € 9

COORDINADOR 3 6.129,90€ 2 9.333,87€ 5 -52,3%

DIRECTOR - 8 10.115,11 € 8

EDUCADOR 38 2.235,82€ 113 2.292,74€ 151 -2,5%

EDUCADOR ESPEC. 2 3.875,48 € 2 3.761,80 € 4 2,9%

EDUCADOR- COORD. 4 6.011,60 € 12 6.419,40 € 16 -6,8%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 1.545,57 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 5.771,67 € b 3.641,79€ 3 36,9%

PSICOLOGO - 2 7.113,47 € 2

RESP. SERVICIOS

GENERALES - 1 2.222,08 € 1

SUBDIRECTOR - 1 10.073,14 € 1

TECNICO PROGRAMAS 1 2.222,08 € 2 5.953,01 € 3 -167,9%

TRABAJADOR SOCIAL 1 14.339,22 € 2 1.767,36 € 3 87,7%

TOTAL GENERAL 3.028,81 € 3.138,93 €
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Categoria profesional Hombre Mediana de Co.mp. Mujer Mediana de Co-mp. Total Brecha
SEIEGENES Salariales salarial

ADMINISTRATIVO - 1 1.938,20€ 1

AUX. SERVICIOS

GENERALES 1 1.540,00 € 19 1.978,75€ 20 -28,5%

AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 1.553,91€ 5 1.540,00 € 9 0,9%

COORDINADOR 3 5.277,16 € p 9.333,87 € 5 -76,9%

DIRECTOR - 8 10.764,95 € 8

EDUCADOR 38 1.789,56€ 113 1.767,36 € 151 1,2%

EDUCADOR ESPEC. 2 3.875,48 € 2 3.761,80 € 4 2,9%

EDUCADOR- COORD. 4 5.897,92 € 12 6.238,68 € 16 -5,8%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 1.545,57 € 1

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 5.771,67 € 2 3.641,79€ 3 36,9%

PSICOLOGO - 2 7.113,47 € 2

RESP. SERVICIOS

GENERALES - 1 2.222,08 € 1

SUBDIRECTOR - 1 10.073,14 € 1

TECNICO PROGRAMAS 1 2.222,08 € 2 5.953,01€ 3 -167,9%

TRABAJADOR SOCIAL 1 14.339,22 € 2 1.767,36 € 3 87,7%

TOTAL GENERAL 2.222,08 € 2.222,08 €

PROMEDIO Y MEDIANA DE LA RETRIBUCION TOTAL

Categoria profesional Hombre Prome.dlo ‘,je las Mujer .Pror.nedlo de las
retribuciones retribuciones totales

ADMINISTRATIVO - 1 16.456,20€

AUX. SERVICIOS GENERALES 1 14.000,98 € 19 14.299,46 € -2,1%

AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 15.854,96 € 5 15.180,67 € 4,3%

COORDINADOR 3 26.085,78 € 2 29.289,75 € -12,3%

DIRECTOR - 8 30.592,73 €

EDUCADOR 38 20.408,71€ 113 20.478,37 € -0,3%

EDUCADOR ESPEC. 2 22.168,30€ 2 22.054,62 € 0,5%

EDUCADOR- COORD. 4 24.304,42 € 12 24.712,22 € -1,7%

INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 15.453,44 €

ORIENTADOR SOCIOLA. 1 24.355,00 € 2 22.652,90€ 7,0%

PSICOLOGO - 2 27.069,35 €

RESP. SERVICIOS GENERALES - 1 16.080,26 €

SUBDIRECTOR - 1 30.029,02 €

TECNICO PROGRAMAS 1 20.514,90 € 2 24.245,83 €

TRABAJADOR SOCIAL 1 34.295,10€ 2 20.060,18 € 41,5%

TOTAL GENERAL 55 20.944,15 € 173 20.645,67 € 1,4%
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. . \WEGIERERAES . Mediana de las Brecha
Categoria profesional Hombre . Mujer R )
retribuciones retribuciones totales salarial
ADMINISTRATIVO - 1 16.456,20 €
AUX. SERVICIOS GENERALES 1 14.000,98 € 19 14.192,30€ -1,4%
AUX. TECNICO EDUCATIVO 4 15.536,88 € 5 15.398,25 € 0,9%
COORDINADOR 3 25.233,04 € 2 29.289,75 €
DIRECTOR - 8 30.720,83 €
EDUCADOR 38 20.060,18 € 113 20.060,18 € 0,0%
EDUCADOR ESPEC. 2 22.168,30€ 2 22.054,62 € 0,5%
EDUCADOR- COORD. 4 24.190,74 € 12 24.531,50 € -1,4%
INTEGRADOR SOCIOLA. - 1 15.453,44 €
ORIENTADOR SOCIOLA. 1 24.355,00 € 2 22.652,90 € 7,0%
PSICOLOGO - 2 27.069,35 €
RESP. SERVICIOS GENERALES - 1 16.080,26 €
SUBDIRECTOR - 1 30.029,02 €
TECNICO PROGRAMAS 1 20.514,90 € 2 24.245,83 €
TRABAJADOR SOCIAL 1 34.295,10 € 2 0,00 € 100,0%

TOTAL GENERAL 55 20.401,15€ 173 20.060,18 € 1,7%

6.8. Prevencion del acoso

9
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Paideia elabora en enero de 2023 un Protocolo de prevencion y tratamiento frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

6.9. Comunicaciony lenguaje

Los canales de comunicacidén interna que utiliza la entidad son via email. Los canales de
comunicacion externa con los que cuenta Paideia, son la pagina web y el correo electrénico
corporativo.

No constan normas de politica de comunicacién o practicas que recojan o gestionen la igualdad
de género en la comunicacion y el lenguaje.

No evidencian sefiales de uso de lenguaje sexista ni imagenes que sigan estereotipos o puedan
ser irrespetuosas para ningun colectivo. En muchas ocasiones se emplea el lenguaje inclusivo
en los informes y documentos internos.

En el Plan de Acogida se incorpora la nota que se muestra a continuacion. No obstante, no se
considera que la economia del lenguaje sea un argumento de peso para justificar no emplear un
lenguaje inclusivo.

ACCIORNES REALIZADAS PARS CORBEGIR LA SITUACION.

AN 00 BFTCACES LAS CORRECCIONEST 5K WA QEEDADD CONPORME, EN 50U CASD ¥
CLIENTE?

FECEA DE RESOLUCION DE LA FORC
TOGINLES CALGAG 08 LA WE 0 RE

CODIGD BE BERC:
{Asiguada par la Diserciis o Peatetcine)

También se proporciona un documento para expresar la no conformidad/reclamacion.
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6.10. Cultura

Paideia establece un Plan de acogida para la persona trabajadora donde
Asociacidn, su estructura y fines.
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6.11. Salud y PRL

En lo referente a la Prevencién de Riesgos Laborales, igualmente la crisis sanitaria ha centrado

el foco de atencidn, por lo que nos hemos tenido que ir adaptando a las estrategias de vigilancia

y control que se han ido publicando desde las autoridades sanitarias correspondientes.

Nuestros lugares de trabajo han continuado siendo lugares seguros para el personal, con un

indice muy bajo de siniestralidad laboral.

Durante el afio 2021, se han renovado los conciertos de las actividades de Servicio de Prevencion

Ajeno, con dos empresas autorizadas, una para las Especialidades Técnicas, con Novotec, S.A., y

otra para la Especialidad Médica, con Quirdn Prevencién, S.A., a fin de dar cumplimiento a todas

las obligaciones legales en esta materia.
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6.12. Responsabilidad Social Corporativa

La responsabilidad social corporativa (RSC), también llamada responsabilidad social empresarial
(RSE), puede definirse como la contribucién activa y voluntaria al la mejora social, econémicay
ambiental por parte de las empresas.

La responsabilidad social corporativa va mas alld del cumplimiento de las leyes y normas, dando
por supuesto su respeto y su estricto cumplimiento.

Responsabilidad social empresarial es una forma de gestidon que no podemos rechazar, es la
nueva forma de gestidn que arraiga con mas fuerza cada dia en la cultura empresarial.
Abogamos firmemente por este modelo de gestién empresarial que sin duda contribuird a un
mejor desarrollo.

También a través de los departamentos de Responsabilidad Social Corporativa tanto a nivel
nacional como internacional, aportando recursos econdmicos, materiales y/o humanos,
formando parte de una estrategia mas global con otras organizaciones, redes y/o plataformas.
Los beneficios fiscales a las empresas vienen establecidos en el articulo 20 de la Ley 49/2002 de
23 de Diciembre de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los Incentivos
Fiscales al Mecenazgo.

Los beneficios fiscales a las empresas vienen establecidos en el articulo 20 de la Ley 49/2002 de
23 de Diciembre de Régimen Fiscal de las Entidades sin Fines Lucrativos y de los Incentivos
Fiscales al Mecenazgo.
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El Plan de Voluntariado de la Asociacién para la Integracion del Menor PAIDEIA tiene

como fin, dar respuesta al compromiso asumido por la entidad de fomentar la participacién de
la sociedad en general, y una oportunidad para canalizar la iniciativa social de personas que
quieren participar en el proceso de mejora de la calidad de vida de los nifios, nifias y
adolescentes en situacién de riesgo y vulnerabilidad en relacién al cumplimiento de sus
derechos.

6.13. Diversidad e inclusion

Todas sus areas de actuacion y los proyectos que se llevan a cabo desde Asociacion Paideia se
encuentran firmemente comprometidos con la diversidad y la inclusidn. Se podria afirmar que
la inclusion es el motor de Asociacién Paideia.

6.14. Representatividad

La asociacion Paideia es una entidad con una representacién de hombres y mujeres bastante
desequilibrada. Las mujeres representan el 75,88% de la plantilla, y los hombres el 24,12%.

6.15. Certificaciones y reconocimientos

Certificado = T —

s S0 GO0T:20E e e e o i by e b S #
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Declarada de Utilidad Publica en diciembre de 1998.
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Cultura y estrategia

Seleccion y contratacion

Promocion

Condiciones laborales

Representacion

Retribucion

Conciliacion

Prevencién acoso

Salud y PRL

Comunicacion y lenguaje

Entorno fisico e
indumentaria
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Difundir el compromiso de la Alta Direccion
con la igualdad y las personas.

No hay un protocolo escrito sobre el
proceso de seleccion que garantice la
igualdad de trato en el acceso a la

organizacion.

No existe una politica escrita que recoja las
casuisticas.

No se ha dado ninguna formacion en
prejuicios, sesgos e igualdad, en algunas
ocasiones se han producido problemas en
el acceso de determinadas personas y se
consideran que se deberia aumentar la
oferta formativa.

Excepto coordinador y  educador
especializado, el resto de categorias estan

feminizadas.

No hay una buena valoracién con respecto

a la conciliacion ya que no tener
establecidas medidas extra convenio
dificulta conciliar a personas con

responsabilidades familiares.

La entidad cuenta con un protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de
género.

Se deberian incorporar los valores de la
equidad en el contenido de PRL.

En la pagina web y documentos internos no
se aprecia ningun tipo de discriminacion,
aunque si se puede observar el uso del
masculino genérico en algunos casos.

Asociacion Paideia es una organizacion
gue no discrimina a las personas.

La percepcidon generalizada es que la
seleccidn se realiza de forma objetiva.

El proceso de promocidén se percibe
como objetivo y se realiza como viene
estipulado en el convenio colectivo.

Se percibe que los criterios de
formaciéon no discriminan a ninguna
persona por razén de sexo. Se recogen

las necesidades de la plantilla.

La contratacion y la jornada se adecua
al proceso productivo.

Alrededor del 70% de la plantilla tiene
contrato indefinido y realiza jornada
completa.

Los salarios de la entidad cumplen con
la normativa establecida.

Las personas con turnos fijos y/o sin

cagas  familiares se muestran
satisfechas con la conciliacién que les
permite la entidad. Los permisos y
medidas a los que se pueden acoger la
plantilla estan recogidos en el convenio
de la organizacion.

La entidad ha tenido alguna situacidn

de acoso en los ultimos afios.

La entidad cuenta con un servicio de
algunos
contempla la

prevencion
articulos

ajeno y
donde se

con
proteccion a la maternidad en su
convenio.

No se evidencian sefales de uso de

lenguaje  sexista ni imdagenes
estereotipadas en las comunicaciones
gue emite la organizacion.
La entidad cuenta con instalaciones
satisfactorias para el desarrollo del

trabajo en igualdad.



7. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La identificacion de la diferencia retributiva entre hombres y mujeres es uno de los elementos
importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas. Mediante el
proceso de analisis detallado se podrdn detectar las causas de la brecha retributiva y eso nos
permitira elaborar un plan de accién contra la misma.

Para la realizacidon de la auditoria retributiva se ha generado un proceso de trabajo con los
siguientes puntos importantes:

1) Recogida y tratamiento de informacién cualitativa y cuantitativa

2) Estudio de la clasificacion profesional existente en la entidad.

3) Estudio del sistema retributivo existente en la entidad.

4) Revisién del procedimiento de valoracion de puestos de trabajo

5) Estudio estadistico de los datos

6) Consideracién de otros factores relevantes

7) Redaccién del informe de diagnéstico

8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del plan de
igualdad

7.1. Sistema analitico utilizado para la valoracion de puestos de trabajo

La herramienta que se ha utilizado para analizar la valoracion de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género es la vigente proporcionada por el Ministerio de Igualdad y el Ministerio
de Trabajo y Economia Social:

L o
CZOE CEPYME [E= UGT®

Herramienta de Valoracion de Puestos
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Agrupaciones - Puesto + Puntos
=l Agrupacion 9 Direcciéon Administracion(704)
Direccidn Ejecutiva(704)
=l Agrupacion 7 Direccidn RRHH(572)
Direccion Programa/proyecto/servicio(552)
=l Agrupacion 6 ordinacidn Programa/proyecto/servicio(510)
Subdireccion Programa,/proyecto/servicio(515)
=l Agrupacion 5 Educador/a Social(499)
Psicdlogo/a(448)
=l Agrupacion 4 Auxiliar Técnico Educativo,/a{382)

Orientador/a Sociolaboral(331)
Trabajador/a Social(391)

=l Agrupacion 3 Integrador/a Sociolaboral(273)
Técnico/a Programas(252)

=l Agrupacion 2 Responsable Servicios Generales(214)

=l Agrupacion 1 Administrativo,/a(178)

Auxiliar Servicios Generales(123)

En el siguiente grafico, podemos observar cdmo Unicamente el puesto de “auxiliar técnico/a
educativo” presenta equilibrio entre mujeres y hombres, encontrdndose feminizados el resto de
puestos.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
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Si observamos las agrupaciones por sexo del siguiente grafico, podemos ver que la Unica
agrupacion equilibrada es la agrupacion 4, donde se encuentran “auxiliar técnico/a educativo”,

III

“orientador/a sociolaboral” y “trabajador/a socia
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7.2. Conclusiones auditoria

La asociacion Paideia es una entidad con una representacién de hombres y mujeres bastante
desequilibrada. Las mujeres representan el 75,88% de la plantilla, y los hombres el 24,12%. La
brecha observada en las retribuciones totales de la entidad es del 1%, una brecha muy inferior
a la brecha promedio en Espafia y en Europa, del 19,5% i el 16% respectivamente.

El salario base, que representa el 85,5% de las retribuciones totales de los hombres y el 84,8%
de las de las mujeres, muestra una brecha casi inexistente del 2%. Ademas, tampoco se muestra
una brecha superior al 25% en el salario base de ninguna de las escalas. Los complementos
salariales representan el 14,5% de las retribuciones totales de los hombres y el 15,2% de las de
las mujeres, y su brecha es solamente del 4% a favor de las mujeres.

De las quince escalas en que la entidad clasifica a su plantilla, nueve cuentan con representacion
de mujeres y hombres. Cuatro escalas son unipersonales. Una sola escala, el 06 (educador)
cuenta con casi el 66,2% de la plantilla. Esta escala no muestra brecha ni en el salario base ni en
las retribuciones totales.

Si observamos las retribuciones totales escala a escala, se observan brechas muy pequeiias,
ratificando la consolidacidn del sistema retributivo implantado en la entidad. Solamente en una
de las escalas observamos una brecha superior al 25% en las retribuciones totales, explicada por
los complementos coordinador-director y el complemento personal.

Las medidas que extraemos de esta auditoria se dirigen a mejorar los pequefios desequilibrios
observados y a trabajar para reducir la brecha salarial al minimo. Esto se quiere conseguir a
través de ir revisando la disposicion de las personas en cada grado y cambiando aquellas
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personas que no estén bien encuadradas. También hard falta ir revisando las
descripciones de puesto de trabajo para seguir teniendo un sistema lo mas justo posible. Estas
mejoras se haran a la par que las acciones del Plan de Igualdad, por lo que se espera una mejora
global en cuando a la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad.

8. CONCEPTO Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

Tal y como establece la mencionada Ley Orgdnica, el presente Plan de Igualdad es un conjunto
ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la organizacién la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones existentes
por razén de sexo.

Para ello, es necesario contemplar la implantacidon 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 formulacién del principio de igualdad juridica o formal. Tal como
establece la LOIEMH (Exposicién de Motivos), tales medidas, por su caracter excepcional, sélo
pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y para respetar el derecho a la
igualdad y no discriminacidn, reconocido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola. Habran
de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso, que no
puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacién con
los hombres en cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicacion de una
accion positiva.

Los Planes de lgualdad fijaran 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 evaluacién de los objetivos fijados.

El alcance del presente plan comprende la totalidad de la plantilla, 228 personas trabajadoras
de Asociacion Paideia.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026



Mombre y mzdn social W FAIEELA
Farma juridica ASDCIACION
!
| .
| MiF G-FRAITEAR
| Aetividad INTEGRACION SOCIAL DE MENORES, JOVENES ¥ FARILIAS
| !
| sector ACTICN S0CIAL
| | Plaza Tirse de Moling 13, 49 izq;
Direccion [*) 2801 % Masdrid
| Tebffono D334 91 429 5132
Wedy WAV RO atinnpdid eia, ong
| Corren electrdnion pal delnlasociactonpaltela org

| mcimisen deel responsable de lo ontedad | TEODORA SANCHET FRALE

Puesto del responsable de |y antidad CHRECTORS LICCUTI

| Telt Ded responsable de b entidad 5147255133 |

e-mail del responsable de | ervtidsd dirscdonajepshvamasod aoonoaideia ang

| Mo del nepnncble de igtaldad RECLIEL GLIAARS RODAIGLIER |

Puests d2] respansable de ipusidad DHRECTORA DE RECUREDS HUMANCE
Todl. et resporcahie de ki 914205132 ‘
e-mail del responsable de iguakdad direczicrrihh@esooncionpaideinong

Artreided, coganizacidn vy dimensidn

CHAE £532 |

Dresscripricn de |a actividad ITEGRACION SOCLAL DF MEMORSS, BOIVENES ¥ FAMILIAS

Dispersion geoprifics y dmbito de actuscin | CORMUMIDARES DEMADRID Y CASTILLA LA MANCHA |

Perwainas Irabapaclngms Pl ! Hivmbres 55 Tislal Tig
Centroy B Trabajo n |
Foacturacian arual [£] BT 50.000,00

e e e |
Daspone = depdriamento de permons] & |
Certifiradns o neconncimientos de (guatdad b
abtenidos B
HL1 Mujeres | 10 Hombres 1 Total 1: |

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026



8.1. Participacion de personas

La participacidn y el consenso son dos aspectos relevantes a la hora de realizar un diagndstico y
posterior plan de igualdad. Por eso la metodologia cuantitativa nos sirve para obtener
informacidn relevante para acreditar la evolucién de laigualdad de oportunidades en Asociaciéon
Paideia.

La participacién de la plantilla se completd con:
- Una encuesta online anénima en la que participd un total de 32 personas, el 23,7% del

personal.
- Tres focus group con miembros de la plantilla.

8.2. Objetivos generales del plan

Los objetivos del presente plan son:

Establecer los sistemas, politicas y normas de la organizacion para que éstas permitan mantener
la igualdad de oportunidades y la conciliacidn como principio transversal de Asociacién Paideia,
en todos los niveles de la organizacidn y en todas las politicas de la organizacidn.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en cada una de las
cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la organizacién (acceso, seleccion,
contratacidn, promocién y formacién, conciliacién, retribuciéon, comunicacion, salud, etc.).

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la organizacién en todas sus
politicas y a todos los niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccion de la organizacioén, parte social y conjunto de la
plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcion de las

necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.
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- Parte de un compromiso de la organizacion que garantiza los recursos

humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

8.3. Objetivos especificos

Mas concretamente, entre los objetivos del Plan se encuentran los siguientes objetivos
especificos:

Ambito Objetivos especificos

1. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
1. Cultura organizacional y sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y

Estrategia trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad de
oportunidades.

. .y 2. Realizar un seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad que
2. Seguimiento y evaluacion . . . .
permita continuar el proceso de mejora continua.

3. Redactar y protocolizar procesos de seleccion donde quede
recogido que se garantiza la igualdad de trato y oportunidades en
el acceso, eliminando todo aquello que pueda introducir de forma
directa o indirecta discriminaciones por razén de sexo.

4. Garantizar la objetividad y no discriminacion en los sistemas de
4. Promocion promocién y ascenso. Promover y mejorar las posibilidades de
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

5. Mejorar la comunicacién e informacidon sobre el Plan de
Formacion Anual de la compafiila y desarrollar formacion
5. Formacion especifica en materia de igualdad de trato y oportunidades y
diversidad. Implantar un sistema de control y seguimiento por
empleado de la formacidn.

6. Incrementar la contratacién, especialmente en aquellas areas
6. Representatividad donde las mujeres estan subrepresentadas.

e 7. Dotar de transparencia al proceso de retribucion de las
7. Retribucion . .
trabajadoras y trabajadores.

8. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.
Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla y la clientela.

9. Garantizar que la entidad es un entorno libre de acoso sexual y
por razén de sexo.

10. Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para
las mujeres victimas de la violencia de género contribuyendo, asi,
en mayor medida a su proteccion.

11. Actualizacidon y divulgacion de protocolos especificos por
acoso sexual o de género.

10. Salud y PRL 11. Garantizar qu,e.se consideran las especificidades de la mujer y
su salud en la politica de PRL.

12. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una
11. Comunicacion y Lenguaje imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los
medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la
plantilla.

3. Seleccidon y contratacion

8. Conciliacion

9. Prevencion acoso y violencia de
género
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9. ESTRATEGIA
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10.EJES DE ACTUACION

El diagndstico en el que se basan las siguientes medidas aqui propuestas, ha sido estructurado
en diferentes ambitos de analisis que se recogen a continuacién y que han servido de guia para
la planificacién de las acciones presentadas en el presente plan:

e Culturay estrategia

e Seguimiento y evaluaciéon

e Seleccién y contratacion

e Clasificacion profesional y promocion

e Formacién y desarrollo

e Representatividad

e Retribucién

e Conciliacién

e Condiciones laborales

e Representatividad

e Prevencion acoso sexual y el acoso por razén de sexo
e Proteccion y prevencidn ante la violencia de género
e Saludy PRL

e Comunicacién y Lenguaje

Segun el diagndstico realizado previamente, a continuacion, se describen las acciones incluidas
en el ler Plan de Igualdad de Asociacion Paideia.
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11.ACCIONES DE IGUALDAD

CULTURAY ESTRATEGIA

CODIGO ACCION: 1.1 Difusidn politica igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Difundir internamente, a través un espacio especifico (tablén de anuncios, email, portal web, etc.),
para informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Direccion

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: Numero de publicaciones realizadas/afio. Espacio incluido.

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre del 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

VIDI1LVYH1S3 A TVNOIDVZINYDHHO ViINLIND

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/06/2025

CODIGO ACCION: 1.2 Memoria anual igualdad

ejecucion y de sus resultados.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: Espacio dedicado a la igualdad incluido

FECHA PROPUESTA: Primer semestre de cada afio

VIDILVH1S3 A TVNOIDVZINYDHO VINLIND

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/06/2025
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CODIGO ACCION: 1.3 Incorporar Igualdad Manual Bienvenida

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Incorporar un punto relacionado con la igualdad en el Manual de Bienvenida.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos 500€
INDICADORES: Evidencia documental

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidn de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024

VIDILVH1S3 A TVNOIDVZINYDIO YINLIND

CODIGO ACCION: 1.4 Difundir compromiso de Igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Informar a las nuevas empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con

la igualdad de oportunidades.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Direccion

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: N2 de empresas colaboradoras informadas/ N2 de empresas
colaboradoras existentes = tiende a 1

FECHA PROPUESTA: Anualmente

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025

VIDI1LVYH1S3 A TVNOIDVZINVYDHHO VdINLIND
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CODIGO ACCION: 1.5 Nombrar persona responsable de igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Nombrar 1 Agente de Igualdad, para velar por el cumplimiento del plan.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Responsable externo/a

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acciéon. Externo/interno.
Aprox. 6000€

INDICADORES: Evidencia del nombramiento

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

20/12/2023

VID3LVH1S3 A TVNOIDVZINYDYO YINLIND

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

CODIGO ACCION: 2.1 Creacién cuadro de mando

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Creacién de un cuadro de mando para la gestion de los indicadores de igualdad.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Igualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion. Mixtos. Aprox.
500€

INDICADORES: Informe de cuadro de mando.

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2023

CONTROL Y | Comisién de Igualdad

SEGUIMIENTO:

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/06/2024

z
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CODIGO ACCION: 2.2 Evaluacién cumplimiento igualdad -
:

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: E

Realizar al menos 2 reuniones anuales de la comisidn de igualdad para evaluar el cumplimiento de E'

las acciones del Plan de Igualdad. 3
m

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia E

DESTINATARIAS: g

PERSONA/S Comisién de Igualdad (@]

RESPONSABLES: =

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion. Internos. Aprox.

1000€

INDICADORES: Actas de las reuniones.

FECHA PROPUESTA: Semestral

CONTROL Y | Comisién de Igualdad

SEGUIMIENTO:

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025

SELECCION Y CONTRATACION

CODIGO ACCION: 3.1 Elaboracién procedimiento seleccién >
o

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: 8

Elaborar un procedimiento de seleccidon escrito y desde la perspectiva de género para evitar posibles g‘

desigualdades en la contratacién y difundirlo a la plantilla. <
e

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia 5

DESTINATARIAS: 2

PERSONA/S RRHH E

RESPONSABLES: o

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Apox. 2

1000€

INDICADORES: Publicacién del procedimiento de seleccion y contratacion

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2023 y primer semestre 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidon de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/09/2024
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CODIGO ACCION: 3.2 Revisién ofertas de empleo

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
En las ofertas de empleo referidas a puestos tradicionalmente ocupados por mujeres, se hace

constar expresamente que la entidad tiene establecida una politica de Igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién.Internos. Aprox.
1000€

INDICADORES: Evidencia documental

FECHA PROPUESTA: Segundo trimestre 2023

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2023

7

g
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CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

CODIGO ACCION: 4.1 Creacidn registro promocion

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Crear un registro de informacion estadistica desagregada por sexo, sobre vacantes publicadas, las

candidaturas presentadas, personas preseleccionadas y personas seleccionadas en puestos de

trabajo ocupados por promocidn.

PERSONAS Plantilla de Asociacidn Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
1000€

INDICADORES: Informacién estadistica sobre los procesos de promocién

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024

7
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CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2025
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CODIGO ACCION: 4.2 Promocidén con perspectiva de género

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
A igualdad de perfil competencial, se promocionara a la persona del sexo menos representado en el

drea o posicion.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la acciéon.Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: N2 de promociones desagregadas por sexo

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

20/12/2024

7

7
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FORMACION Y PLAN DE CARRERA

CODIGO ACCION: 5.1 Revisar plan formacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Revisar el Plan de formacion anual, incorporando la perspectiva de género (evitando sesgos y

estereotipos de género) y el lenguaje inclusivo de los materiales formativos y comunicar a la

totalidad de la plantilla.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comisién de Formacién

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: Plan de Formacidn publicado y lista de difusién de dicho plan a la
plantilla

FECHA PROPUESTA: 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

7
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FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2024
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CODIGO ACCION: 5.2 Facilitar conciliacién en la formacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Proporcionar mayores facilidades para asistir a las formaciones. Se procurara que todas se impartan

dentro de la jornada laboral.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Formacion

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox..
450€

INDICADORES: N2 de personas que han asistido a cada una de las formaciones
desagregado por sexo.

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2024

z
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CODIGO ACCION: 5.3 Revision canales formacidn

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Establecer o revisar los canales a través de los cuales se emiten los comunicados sobre la formacién

que oferta la organizacidon asegurando que 1) todas las personas reciben la informacién suficiente y

necesaria para poder participar en las distintas formaciones y 2) que las personas pueden solicitar

formacion que sea de su interés.

PERSONAS Plantilla de Asociacidn Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comisién de Formacién

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. Aprox.
1000€

INDICADORES: Forma de difusidn y listado de personas que la reciben, desagregado
por sexo y numero de personas, también desagregadas por sexo, que
han realizado la formacién voluntaria

FECHA PROPUESTA: 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

7
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FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2024
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CODIGO ACCION: 5.4 Formacion en materia de igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Realizar formacion en materia de igualdad de género que aborde aspectos basicos como el sistema

sexo-género, los roles y estereotipos de género, la divisidn sexual en el trabajo, la corresponsabilidad

y la prevencién del acoso.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Personal Externo

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion. Internos. Aprox.
500€

INDICADORES: N2 de personas formadas

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/06/2024

z
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RETRIBUCION

CODIGO ACCION: 6.1 Revision DPT

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Describir cual serd el procedimiento de revision y/o actualizacion de las descripciones de puestos

de trabajo.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. 1000€
anuales

INDICADORES: Revisiones periddicas y actualizaciones

FECHA PROPUESTA: Anual con revision de SGC

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2026

g
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CODIGO ACCION: 6.2 Revisidn grupos profesionales -
, :
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o
Revisar que las personas estén bien encuadradas en los diferentes grupos profesionales. %
o
2
PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia
DESTINATARIAS:
PERSONA/S RRHH
RESPONSABLES:
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. 500€
anuales
INDICADORES: Evidencia de la revision
Reduccién de la brecha salarial
FECHA PROPUESTA: Segun contratacion
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidn de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025
CODIGO ACCION: 6.3 Revisidn politica retributiva —
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o
Revisar los diferentes conceptos salariales y la politica retributiva de la entidad para actualizar g
aquello que sea necesario. g~
PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia
DESTINATARIAS:
PERSONA/S Comision de Direccion
RESPONSABLES:
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. 2000€
anuales
INDICADORES: Evidencia de la revision
Reduccién de la brecha salarial
FECHA PROPUESTA: Segln convenio: Primer trimestre 2023 y siguientes (habiendo
enviado previamente el registro retributivo completo a la R.L.T.
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidn de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025
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CODIGO ACCION: 6.4 Renovacién Registro Retributivo -
:
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o
Renovar anualmente, durante el primer trimestre del afio, el registro retributivo, tal como se %
establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020. g~
PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia
DESTINATARIAS:
PERSONA/S RRHH
RESPONSABLES:
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. 1000€
anuales
INDICADORES: Documento que recoja los complementos salariales y percepciones
extrasalariales a las que se pueden acoger las personas que estan
contratadas a tiempo parcial y/o con contratos temporales. Aparicion
de dichos complementos en personas contratadas a tiempo parcial
y/o con contratos temporales en los registros retributivos de afios
posteriores.
FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023 y siguientes
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisién de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2024
CODIGO ACCION: 6.5 Informar sobre brecha salarial -
E
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o
Tras la renovacion del registro retributivo, informar anualmente de la brecha salarial existente en la g
organizacion, tanto en los conceptos globales como en los diferentes puestos, categorias o niveles Cz}

utilizados para elaborar dicho registro. Preferiblemente, esta comunicacion se realizara el 22 de

febrero (Dia de la Igualdad Salarial).

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. 1000€
anuales

INDICADORES: Registros Retributivos de los diferentes afios durante la vigencia de
la Auditoria Retributiva.

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre 2023 y siguientes

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

20/12/2024
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CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO ACCION: 7.1 Escuchar necesidades de |a plantilla

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Realizar una reunidn con la plantilla para escuchar las necesidades que se plantean en materia de

conciliacién y valorar realizar cambios (flexibilidad horaria, teletrabajo, organizacién de vacaciones,

permisos...) en base a dichas necesidades estableciendo medidas de conciliacion extraconvenio.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Igualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion. Internos. Aprox.
2000€

INDICADORES: Acta de la reunién y medidas de conciliacion publicadas

FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2025
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CODIGO ACCION: 7.2 Informar sobre derechos de conciliacién

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Elaborar un documento informativo para que la plantilla conozca cuales son sus derechos de

conciliacién en caso de necesitar ejercerlos. Facilitarlo también a las nuevas incorporaciones.

PERSONAS Plantilla de Asociacidn Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comisidn de Igualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. Aprox.
2000€

INDICADORES: Campaiia publicada

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

20/12/2024

7
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CODIGO ACCION: 7.3 Elaboracién protocolo desconexion digital

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Elaborar y difundir entre la plantilla un Protocolo de desconexion digital.

7

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Direccion

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion. Mixtos.Aprox
3000€

INDICADORES: Protocolo publicado y evidencia de la difusion

FECHA PROPUESTA: Durante el 2025

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2026
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PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

CODIGO ACCION: 8.1 Elaboracién y difusion del protocolo de acoso

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Elaboracidn y difusién de un Protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por razdon de sexo

para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas

de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.

OX3S 3a

g

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de lgualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
1000€

INDICADORES: Documento publicado y evidencia de la difusién

FECHA PROPUESTA: Primer trimestre del 2023

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

7z
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FECHA DE SEGUIMIENTO:

20/12/2023
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CODIGO ACCION: 8.2 Valoracidn riesgos violencia sexual ‘

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras,

la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus

trabajadoras.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comisién lgualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accion: Internos. Aprox.
320€

INDICADORES: Puestos valorados

FECHA PROPUESTA: Segundo semestre 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidn de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 20/12/2024

OX3Ss 3a
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PROTECCION Y PREVENCION ANTE LA VIOLENCIA DE GENERO

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Definir y difundir un protocolo de proteccion para las victimas de violencia de género que recoja las
medidas y derechos disponibles en la legislacién espafiola.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Comision de Igualdad

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. 16
horas. Aprox. 2000€

INDICADORES: documento publicado y evidencia de la difusidon

FECHA PROPUESTA: Durante 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/06/2025
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Formar a las personas encargadas de llevar los casos de victimas de violencia de género.

PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia
DESTINATARIAS:
PERSONA/S Personal externo
RESPONSABLES:
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. 16
horas. Aprox. 480€
INDICADORES: Evidencia curso especifico implementado
FECHA PROPUESTA: Primer semestre 2023
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisidn de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/06/2024
SALUD Y PRL

CODIGO ACCION: 10.1 Revision de PRL

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Reunirse con los servicios de Prevencidén Ajenos para revisar las medidas de PRL y considerar las

variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos, como

en el estudio e investigacidn generales en materia de prevencidn de riesgos laborales (incluidos los

psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir.

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién: Mixtos. Aprox.
5000€

INDICADORES: Riesgo detectado. indice siniestralidad por sexo.

FECHA PROPUESTA: Durante 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025
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CODIGO ACCION: 10.2 Elaboracién y difusién protocolo de embarazo y lactancia w
>

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: S

Elaborar y difundir un protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural. :
)

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S RRHH

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn: Mixtos. Aprox.

2000€

INDICADORES: Evidencia documental

FECHA PROPUESTA: Durante 2024

CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025

CODIGO ACCION: 10.3 Deteccién problemas plantilla salud/bienestar emocional w
>

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: S

Realizar una encuesta a la plantilla para detectar problemas en el cuidado emocional y en base a los :

resultados obtenidos considerar implementar las medidas mas efectiva. ,52

PERSONAS Plantilla de Asociacién Paideia

DESTINATARIAS:

PERSONA/S Personal externo

RESPONSABLES:

RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Mixtos. Aprox.
500€

INDICADORES: Evidencia de la encuesta y medidas establecidas publicadas

FECHA PROPUESTA: Durante 2025

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

31/03/2026
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COMUNICACION Y LENGUAIJE

CODIGO ACCION: 11.1 Revisidn del lenguaje A
(@]
- <
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: c
Revisar toda la documentacién de la entidad que no haya sido revisada (circulares informativas, (Z,
pagina web, informes, ofertas de empleo publicadas, documentacién interna etc.) para su g
adaptacion al lenguaje no sexista. gs
<
PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia o
DESTINATARIAS: %
PERSONA/S Comisidn de Direccion g
RESPONSABLES: m
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accidn. Internos. Aprox.
3000€
INDICADORES: Evidencia de la revisidn
FECHA PROPUESTA: Durante 2025
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comision de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/ 2026
CODIGO ACCION: 11.2 Informacidn sobre el lenguaje inclusivo A
(@]
- <
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: c
Creacién de un decalogo de estilo de lenguaje no sexista. %
>
o
PERSONAS Plantilla de Asociacion Paideia g~
DESTINATARIAS: <
PERSONA/S Comision de Igualdad =
2
RESPONSABLES: (1)
c
RECURSOS: Los que sean necesarios para llevar a cabo la accién. Internos. Aprox. >
1500€ bl
INDICADORES: Elaboracién del Manual
FECHA PROPUESTA: Durante 2024
CONTROL Y SEGUIMIENTO: | Comision de Igualdad
FECHA DE SEGUIMIENTO: 31/03/2025

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026



RIO DE IMPLANTACIO

ACCION

Difundir internamente, a través un espacio especifico (tablon de anuncios, email, portal
web, etc.), para informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la entidad.

1.2 Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado
de ejecucidn y de sus resultados.

13 Incorporar un punto relacionado con la igualdad en el Manual de Bienvenida.

14 Informar a las nuevas empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.

15 Nombrar 1 Agente de Igualdad, para velar por el cumplimiento del plan.

2.1 Creacién de un cuadro de mando para la gestion de los indicadores de igualdad.

2.2 Realizar al menos 2 reuniones anuales de la comisién de igualdad para evaluar el
cumplimiento de las acciones del Plan de Igualdad.

3.1 Elaborar un procedimiento de seleccidn escrito y desde la perspectiva de género para

evitar posibles desigualdades en la contratacion y difundirlo a la plantilla.

32 En las ofertas de empleo referidas a puestos tradicionalmente ocupados por mujeres, se
hace constar expresamente que la entidad tiene establecida una politica de Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

4.1 Crear un registro de informacion estadistica desagregada por sexo, sobre vacantes

publicadas, las candidaturas presentadas, personas preseleccionadas y personas
seleccionadas en puestos de trabajo ocupados por promocién.

4.2 A igualdad de perfil competencial, se promocionard a la persona del sexo menos
representado en el area o posicion.
5.1 Revisar el Plan de formacidn anual, incorporando la perspectiva de género (evitando sesgos

y estereotipos de género) y el lenguaje inclusivo de los materiales formativos y comunicar
a la totalidad de la plantilla.

5.2 Proporcionar mayores facilidades para asistir a las formaciones. Se procurara que todas se
impartan dentro de la jornada laboral.
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5.3

Establecer o revisar los canales a través de los cuales se emiten los comunicados sobre la
formacion que oferta la organizaciéon asegurando que 1) todas las personas reciben la
informacion suficiente y necesaria para poder participar en las distintas formaciones y 2)
que las personas pueden solicitar formacion que sea de su interés.

5.4

Realizar formacion en materia de igualdad de género que aborde aspectos basicos como
el sistema sexo-género, los roles y estereotipos de género, la division sexual en el trabajo,
la corresponsabilidad y la prevencién del acoso.

6.1

Describir cual sera el procedimiento de revisién y/o actualizacion de las descripciones de
puestos de trabajo.

6.2

Revisar que las personas estén bien encuadradas en los diferentes grupos profesionales.

6.3

Revisar los diferentes conceptos salariales y la politica retributiva de la entidad para
actualizar aquello que sea necesario.

6.4

Renovar anualmente, durante el primer trimestre del afio, el registro retributivo, tal como
se establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020.

6.5

Tras la renovacién del registro retributivo, informar anualmente de la brecha salarial
existente en la organizacion, tanto en los conceptos globales como en los diferentes
puestos, categorias o niveles utilizados para elaborar dicho registro. Preferiblemente, esta
comunicacion se realizard el 22 de febrero (Dia de la Igualdad Salarial).

7.1

Realizar una reunién con la plantilla para escuchar las necesidades que se plantean en
materia de conciliacion y valorar realizar cambios (flexibilidad horaria, teletrabajo,
organizacion de vacaciones, permisos...) en base a dichas necesidades estableciendo
medidas de conciliacién extraconvenio.

7.2

Elaborar un documento informativo para que la plantilla conozca cuales son sus derechos
de conciliacién en caso de necesitar ejercerlos. Facilitarlo también a las nuevas
incorporaciones.

7.3

Elaborar y difundir entre la plantilla un Protocolo de desconexion digital.

8.1

Elaboracion y difusién de un Protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas
en el ambito digital.

8.2

Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por
trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar
e informar de ello a sus trabajadoras.

9.1

Definir y difundir un protocolo de proteccién para las victimas de violencia de género que
recoja las medidas y derechos disponibles en la legislacion espafiola.

9.2

Formar a las personas encargadas de llevar los casos de victimas de violencia de género.
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10.1

Reunirse con los servicios de Prevencion Ajenos para revisar las medidas de PRL y
considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos, como en el estudio e investigacion generales en materia de
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y
prevenir.

10.2

Elaborar y difundir un protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural.

10.3

Realizar una encuesta a la plantilla para detectar problemas en el cuidado emocional y en
base a los resultados obtenidos considerar implementar las medidas mas efectiva.

Revisar toda la documentacién de la entidad que no haya sido revisada (circulares
informativas, pagina web, informes, ofertas de empleo publicadas, documentacién interna
etc.) para su adaptacion al lenguaje no sexista.

Creacion de un decélogo de estilo de lenguaje no sexista.
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13.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de Asociacién Paideia
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacidn durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizarda regularmente de manera programada y facilitara
informacidn sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Los resultados
de seguimiento del desarrollo del Plan formardan parte integral de la evaluacién.

13.1. Comisidn de igualdad, seguimiento y evaluacion

La Comisién de Igualdad de Plantilla de Asociacidn Paideia, constituida el 2 de junio de 2022 serd
la encargada de realizar el seguimiento y evaluar el grado de cumplimiento del plan, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

Lo miembros actuales son:

Por parte de la representacion de la plantilla:

Sara Garcia Zamorano (Comité de Empresa de Madrid)

Rocio Vaquero Camara (Comité de Empresa de Madrid)

Ramiro Lopez de Sabando Meijide (Comité de Empresa de Madrid)
Sheila Carrasco Fernandez (Comité de Empresa de Toledo)

Silvia Roman Palmero (Comité de Empresa de Toledo)

Silvia Serrano Garcia (Comité de Empresa de Toledo)

Rosa Maria Escamilla Martin (Delegada de personal de Ciudad Real)
Beatriz Cubero Monje (Delegada de personal de Guadalajara)

Ruth Duran Pitart (Representante CC.0O. por Albacete)

Por parte de la Entidad:

Teodora Sanchez Fraile (Directora ejecutiva)

Rosario Belinchdn Villagarcia (Directora de Administracion y gestion)
Raquel Guijarro Rodriguez (Directora de Recursos Humanos)

Maria Angeles Hernandez Garcia (Administrativa de Recursos Humanos)
Maria José Sanchez Fraile (Responsable de Servicios Generales)

Maria Agustina Rodriguez Gémez (Directora Proteccion Castilla La Mancha)
Begoiia Corrochano Murillo (Subdirectora Proteccién Castilla La Mancha)
Mar Galan Sanchez (Coordinadora Centros de Dia Castilla La Mancha)
David Antonio Lopez Gallego (Trabajador Social)
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La Comision de Igualdad estad dotada de su propio Reglamento de funcionamiento interno, que
incluye la responsabilidad sobre el seguimiento y evaluacién del Plan. Al respecto, se detallan a
continuacién con mas detalle las funciones referidas a esta responsabilidad concreta:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Ser informada de la implantacidn de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su
disefo cuando asi se prevea en el propio Plan o se acuerde entre las partes.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Recibir los informes que la Direccién de la entidad debe elaborar en cumplimiento del
Plan de Igualdad, asi como elaborar un informe anual que reflejara el estado y avances
respecto al cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la entidad, con el fin
de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido,

e Proponer, debatiry en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para
asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzase
los objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades.

Complementariamente, a continuacidn, se detallaran las atribuciones generales de la Comisién:

e Seguimiento de la aplicacién del Plan.

e Desarrollo de aquellos preceptos que los promotores iniciales de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

e Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los
mismos, en los plazos marcados en el Plan.

En cuanto a las atribuciones especificas de la Comisién:

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

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

e Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la entidad,
de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla y, por
ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacidn sobre:
e Losresultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
e Elgrado de ejecucion de las acciones.
e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
e Identificacion de posibles acciones futuras.
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Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién anual. Tanto en la
evaluacidn parcial como en la evaluacion final se integraran los resultados del seguimiento,
tomando en consideracidn variables comparables con el Diagnéstico inicial, junto a la evaluacién
de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En base a la evaluacién realizada, la Comisidn de Igualdad formulard propuestas de mejoray los
cambios que pudieran incorporarse.

La entidad utilizara los siguientes indicadores de seguimiento:

- Existencia de una cultura de igualdad.

Politica de igualdad de
. - Existencia de un plan de igualdad.

oportunidades
- Existencia de un drgano responsable de la igualdad.

. - Comunicacion interna de todo lo relacionado con la igualdad en la
Comunicacion, lenguaje o,
organizacion.

e imagen ; , - — -
- Existencia de una guia de lenguaje e imagen no sexista.

- Proporcion de mujeres en los cargos de responsabilidad.

e o e A E - Porcentaje de mujeres en los diferentes niveles, promocidn.

mujeres - Porcentaje de selecciones realizadas y vacantes cubiertas.

- Distribuciéon de las mujeres y hombres en la organizacidn.

- Brecha salarial entre hombres y mujeres por grupo profesional.

Retribucidn y - - : -
., - Porcentaje de mujeres y hombres con diferentes tipos de contratos.
contratacion

- Porcentaje de bajas y despidos por razén de sexo.

- Existencia de un drgano, persona, responsable de detectar, prevenir|
y actuar en situaciones de acoso.

Acoso y actitudes
y. - N2 de denuncias recibidas.
sexistas

- Acciones de la organizacién para prevenir, evitar y eliminar las
actitudes sexistas y el acoso.

(o [lIETA G ERERYCEMN- Existencia de medidas de conciliacion: flexibilidad de tiempo vy,
laboral, espacio.

- Existencia o no, de servicios para la conciliacion como ayudas

Familiar y personal

guarderia, ayudas para la comida, y otros servicios.

., - Horas de formacién hombres / mujeres.
Formacion ., .
- Relacion de cursos realizados.

El equipo de Igualdad y conciliacion sera el érgano que velara por el cumplimiento del presente
plan. Y es seguimiento sobre los indicadores aqui descritos se realizara anualmente en una
reunién establecida a tal efecto.
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13.2. Metodologia para el seguimiento de la ejecucion del Plan de

Igualdad

El objetivo es facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones recogidas en el Plan de
Igualdad de Oportunidades, identificar las dificultades encontradas y las modificaciones
adoptadas en la ejecucién de las acciones.

Afio 1

Afo 3

1

1

Periodicidad: semestral.
Responsables del seguimiento de la ejecucién del PIO:

o Responsables de ejecutar las acciones de acuerdo con el Plan de Igualdad:
recogida de informacidn sobre las acciones ejecutadas bajo su responsabilidad,
elaboracion de la ficha de seguimiento y envio a los responsables del Plan de
Igualdad.

o Responsables de elaborar los informes de Seguimiento del Plan de Igualdad
Comision de seguimiento que elaborard los informes periddicos y que informara
del resultado a la Comisidn de Igualdad de los resultados de la ejecuciéon del
Plan.

o Comision de lgualdad: Toma de decisiones sobre futuras actuaciones y
comunicacion del seguimiento a toda la plantilla.

Esquema de proceso:

Herramientas para la recogida de la informacion: Ficha de seguimiento de cada accién
y modelo de Informe de Seguimiento (trimestral y anual).

Comunicacion a

‘ la plantilla ‘
© | ;
8 1 Mejoras y nuevas
£ Informa a la / med),{das Responsable
£ ~»  Comisionde [——> Plan de ejecucion medidas
'é Igualdad EIGED) Plan Igualdad
‘o
@©
=
[}
>
1
2,5 meses
Informe de

Seguimiento 3meses
— . +-—
© trimestral
= L ]
= Comision de s Flcl.ra.det
S Seguimiento CoUIENLO
=
© Informe de 12 meses
L Seguimiento B —

anual
\_/—
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13.3. Metodologia para la evaluacién del Plan de Igualdad

La evaluacidn es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre las
intervenciones realizadas, que permita emitir una valoracidn (enjuiciamiento critico) sobre el
valor o el mérito de las mismas, de forma que sean de utilidad para tomar decisiones. Para ello
es necesario partir de la recogida y el andlisis de la informacidon mediante métodos y técnicas
rigurosas.

e La evaluacidn se utiliza para analizar el desarrollo del proceso del Plan, corregir errores
y poder modificar el curso de las acciones emprendidas, es decir, tiene que servir para
tomar decisiones y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la entidad de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e Valorar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el desarrollo del Plan.

La finalidad es facilitar una visidon de los avances producidos o a partir de la implementacién del
plan de igualdad, de las necesidades pendientes o nuevas surgidas a partir de la puesta en
marcha de las acciones del Plan.

e Periodicidad: Al finalizar con el objetivo de extraer las lecciones aprendidas de la
ejecucion del Plan.

e Responsables:

o Comisién de seguimiento: responsable de la evaluacidn. En el caso de la
evaluacion final seria recomendable que fuera una evaluacién externa e
independiente, si bien la Comision de Seguimiento se encargaria de la
coordinacion del equipo evaluador y de la supervision y aprobacién de los
Informes de evaluacién. Comunicara los resultados de la evaluacion a la
Comisidn de Igualdad.

o Comisién de Igualdad: Conocimiento de los resultados de la evaluacién y toma
de decisiones. Comunicara los resultados de la evaluacién a toda la plantilla.

Contenido de la Evaluacion

a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

e Nivel de ejecucién del Plan. Niumero total de acciones por areas implantadas en la
entidad, grado de ejecucion del presupuesto, grado de cumplimiento de los objetivos
del Plan.
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Nivel de correccidon de las desigualdades detectadas en el diagnéstico (brechas de
género).

Personas beneficiarias: NUmero y sexo total, por departamentos y por categoria.
Efectos no previstos del Plan.

Otros.

Evaluacién de proceso
Grado de sistematizacién de los procedimientos.
Grado de informacidn y difusion entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los recursos humanos.
Grado de adecuacion de los recursos materiales.
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracién ya que las
fichas individuales recogen los detalles.

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.

Otros.

Evaluacion de impacto
Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Disminucién de segregacion vertical.
Disminucién de segregacién horizontal.

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de Ia
Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
Cambios en la cultura de Asociacién Paideia.

Cambios en la imagen de Asociacién Paideia.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad de oportunidades.

Otros.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026



e

d. Comentarios: acciones a mantener a descartar, nuevas necesidades identificadas y

propuestas de mejora.

14.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Si el presente Plan de Igualdad no se adapta a la realidad de la entidad, carece de sentido, y la

necesidad de actualizar su contenido ante las principales vicisitudes por las que puede atravesar

la entidad suponen una manifestacidn notoria de su utilidad, la Comisién de Seguimiento podra

revisar en cualquier momento a lo largo de su vigencia este Plan de Igualdad. Dicha revisiéon sera

siempre con el fin de aiiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar

de aplicar alguna medida que este contenga en funcion de los efectos que se vayan apreciando

en relacién con la consecucidn de sus objetivos cuando concurran las siguientes circunstancias:

a)

b)

c)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcidon, transmision o modificacidn del estatus juridico de
Asociacidn Paideia.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la entidad,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracién.

Cuando una resolucién judicial condene a Asociacién Paideia por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidon
implicard la actualizacidn del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

En este sentido, si de las conclusiones del seguimiento y evaluacién del presente Plan de

Igualdad se observase la necesidad de modificacion de alguna parte, la comision de seguimiento

debera tomar las siguientes medidas:

Se realizara un informe con las propuestas de modificacién o de la adopcion de otras
nuevas.

Se convocara reunion de la comisién donde se discutiran el contenido del informe y las
medidas necesarias para llevarlo a cabo.
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* Se dejard constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que deberan ser
aprobadas por los/las integrantes de la comision vy, si es necesario, se remitiran a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad.

* Seinformard a la plantilla.

15.SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Cualquier modificacion, requerira la conformidad de los y las componentes de la Comisién. La
negociacién se desarrollard conforme al principio de buena fe por ambas partes mediante la
adhesién a procedimientos de solucién auténoma de conflictos (mediacién). No obstante, en el
caso de producirse algin desacuerdo, se acudird a la autoridad laboral competente.

16.GLOSARIO CONCEPTOS CLAVE

Accion afirmativa

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimiry prevenir una discriminacion
o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

Acoso por razén de sexo

Comportamiento realizado en funcién 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.

Acoso sexual

Comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de mujeres y de hombres, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Analisis de género

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y
desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Barreras invisibles

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitacién (de
las mujeres) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena participacién en la sociedad.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

Introduccién de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencién a personas
dependientes (menores, personas mayores, con discapacidad) y creacidén de una estructura y organizacion
del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las
responsabilidades familiares.

Datos desagregados por sexo

Recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por sexo, que hace posible un andlisis

comparativo. Andlisis que tiene en cuenta las especificidades de género. e
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Diferencia de retribucion entre hombres y mujeres
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes.
Discriminacion directa

Situacion en la que se trata a una persona menos favorablemente en razoén, por ejemplo, de su sexo. La
discriminacion directa existe cuando la legislacién o las normativas explicitan un motivo como el sexo, por
ejemplo, para negar la igualdad de oportunidades.

Discriminacion indirecta

Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales, tienen
un impacto desproporcionadamente adverso sobre las personas de uno u otro sexo.

Evaluacion del impacto en funcidn del género

Examen de propuestas y decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que,
alos hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad
entre hombres y mujeres.

Género y sexo

GENERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones
tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.

SEXO: Caracteristicas bioldgicas que distinguen al macho de la hembra.
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona, impida su participacién econdmica, politica
y social.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también “Discriminacion
directa” y “Discriminacion indirecta”).

Roles establecidos en funcion del sexo

Pautas de accion y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y que rigen las
relaciones entre las personas, y segun las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor,
responsabilidades y obligaciones.

Transversalidad/Mainstreaming de género

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las
politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y
abiertamente, desde la fase de planificacién, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evalten.

Perspectiva de género

Tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier
actividad o dmbito dados de una politica.

Segregacion horizontal

Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.
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Segregacion vertical

Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Firmado:

Comision de lgualdad

Direccion de Asociacion Paideia
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17.ANEXO: PROTOCOLO ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
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PRESENTACION ¥ AMBITO DE APROBACION

Con el presente protocolo, ASOCIACION PAIDEIA manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
constitutivas de cualguier tipo de acoso.

Este protocolo velard por garantizar y prevenir el acoso sexual o acoso por
razdn de sexo, incluyendo aguellas conductas sufridas en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo; ASOCIACION PAIDEIA quiere subrayar su
compromiso con la prevencion vy actuacion frente al acoso sexual v el acoso
por razon de sexo en cualguiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacion a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea
personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
organizacién, tales como personas en formacion, las que realizan practicas
no laborales o aquéllas gue realizan voluntariado.

Asimismo, ASOCIACION PAIDEIA asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio
personal, asl como a las empresas de las que procede el personal que
trabaja en ASOCIACION PAIDEIA. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto
en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras
empresas,

Cuando la presunta persona acosadora gquedara fuera del poder direccion de

la entidad y, por lo tanto, ASOCIACION PAIDEIA no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto
de que adopte las medidas oportunas ¥, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiendole que, de no hacerio, la relacion mercantil gque une
a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por

razon de sexo gue se producen durante sl trabajo, en relacion con el trabajo
o coma resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta
toma su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo ¥ en los vestuarios;
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¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones gue estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacidn y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

e} en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) en los trayectos entre el domicilio vy el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro v se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo, el artlculo 14 de la Ley 31/1985, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales y el articulo 12.1 de la Ley organica
10/2022, de & de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

En efecto, ASOCIACION PAIDEIA al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de
adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso -
sensibilizacién e informacion de comportamientos no tolerados por la
entidad-, como en la difusién de buenas practicas e implantacién de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las gquejas y denuncias gque a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada
caso.

Madrid, a 23 de enero de 2023
(FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE ASOCIACION PAIDEIA)

Firmado por #*+*+*3020** TEODORA SANCHEZ (R: ***%*3768*%) el dia
18/01/2023 con un certificado emitido por AC Representacidn

DECLARACION DE PRINCIPIOS

ASOCIACION PAIDEIA formaliza la siguiente declaracion de principios, en el
sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de la
asociacion y las conductas que no resultan tolerables en la asociacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento
constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo que pueda manifestarse en
ASQOCIACION PAIDEIA,
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ASOCIACION PAIDEIA, al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir v perseguir cualquier
manifestacion de acoso sexual o acoso por razon de sexo en su
organizacién.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo gque afecta a wvarios
intereses juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona
trabajadora como positivizacion del derecho a la vida v a la integridad fisica,
psiguica y moral. La afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un
acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros
intereses juridicos distintos tales como la igualdad vy la prohibicion de
discriminacidn, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero
aun y con ello serd siempre por definicién contrario a la dignidad. El acoso
sexual y el acoso por razon de sexo genera siempre una afectacién a la
dignidad de guien lo sufre y son constitutivos de discriminacion por razdn de
sexo.

En el ambito de ASOCIACION PAIDEIA no se permitirdn ni toleraran
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo
en cualquiera de sus manifestaciones. La entidad sancionara tanto a quien
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente v/o
tolere. Todo el personal de la entidad tiene la obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todes vy todas cuantos conformamaos
ASOCIACION PAIDEIA, asi como de aguellas personas que presten servicios
en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad v al principioc de igualdad y no
discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacion de acoso sexual o por razon de sexo, cualguier persona
trabajadora dispondrd de la posibilidad de, mediante queja o denuncla,
activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapide en
aras a su erradicacidn y reparacién de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso sexual o acoso por razon de sexo, ASOCIACION
PAIDEIA sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su
poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre
de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razdn de sexo y
adecuado a los principios de seguridad vy salud en el trabajo.
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OBIETIVOS

Los objetivos del presente protocolo son:

1. Informar, formar y sensibilizar a todo el personal en materia de acoso
laboral, yva sea acoso sexual ¥ por razon de sexo.

2. Disponer del procedimiente de intervencidn y de acompafamienta con el
fin de atender y resoalver estas situaciones con la maxima celeridad y dentra
de los plazos que establece el protocolo.

3. Velar por un entorno laboral donde las mujeres ¥ los hombres respeten
mutuamente su integridad vy dignidad.

4. Establecer las medidas preventivas necesarias con el fin de evitar gue se
produzcan situaciones de acoso.

5. Garantizar los derechos de trato justo v la confidencialidad de las
personas afectadas.

PRINCIPIOS ¥ GARANTIAS

Todo el procedimiento de intervencion garantiza:
Respeto y proteccién

= Sg actia con respeto y discrecion para proteger Ia intimidad y dignidad de
las personas afectadas.

« Las personas implicadas estan acompanadas y asesoradas por una o
varias personas de su confianza del entorno de la entidad.

Confidencialidad

= La informacion recopilada en las actuaciones tiene caracter confidencial.

= Los datos sobre la salud se tratan de forma especifica, y asi se incorporan
al expediente después de |la autorizacion expresa de |la persona afectada.
Asociacion Paideia garantizara el conocimiento de este Protocolo a todo el
personal que Integra la plantilla mediante su difusidn Inicial (correo
electrénico, carteles informatives, etc.), su acceso permanente (intranet
corporativa, tablén de anuncios, etc.) y la redifusion periodica seglin se
hagan modificaciones del mismo, o sucedan circunstancias que asi lo
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aconsejen. La entidad informara previamente a la RLT para contar con su
participaciaon activa.

La entidad facilitara formacion especifica de acoso laboral y/o sexual a
las/los integrantes del Comité Asesor.

Valorar la imparticién de formacién de acoso laboral y/e sexual {nivel
basice) a toda la plantilla con caracter abligaterio o formanda parte de la
formacion inicial dentro del plan de acogida de nuevas/fos empleadas/os.

Derecho a la informacion

= Todas las personas implicadas tienen derecho a: informacién sobre el
procedimiento, los derechos y deberes, sobre qué fase se esta
desarrollando, v segun la caracteristica, de la participacidn, del resultado de
las fases.

Apoyo de personas formadas

= La entidad cuenta con la participacién de personas formadas en la materia
durante todo el procedimientoa.

Diligencia y celeridad

* El procedimiento informa sobre los plazos de resolucion de las fases, para
conseguir celeridad vy la resolucion rapida de la denuncia.

Trato justo

= Se garantiza la audiencia imparcial ¥y un tratamiento justo a todas las

personas implicadas.
= Todas las personas que intervengan en el procedimiento actdan de buena

fe en la investigacién de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Proteccion ante posibles represalias

= Ninguna persona implicada debe sufrir represalias por la participacion en
el proceso de comunicacion o denuncia de una situwacion de acoso.

+ En los expedientes personales solo se deben incorporar los resultados de
las denuncias investigadas y probadas.
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Colaboracién

+ Todas las personas que sean citadas en el transcurso del procedimiento
tienen el deber de implicarse en este v de prestar su colaboracion.

Medidas cautelares

51 durante el procedimiento y hasta el cierrea hay indicios de acoso, las
personas encargadas de las diferentes fases de intervenclén pueden
proponer a la direccion de la entidad adoptar medidas cautelares (ejemplos:
cambio de puesto de trabajo, reordenacion del tiempo de trabajo, permiso
retribuido...). Estas medidas no han de suponer, en ningdn caso, un
menoscabo de las condiciones de trabajo vy/o salariales de la persona
asediada y han de ser aceptadas por esta.

Vigilancia de la salud

Las personas que perciben una situacion de acoso con efectos sobre la salud
pueden salicitar la atencion, orientacion & informe medico de vigilancia de la
salud a través del Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales.

51 se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y se
constata la vinculacién entre el acoso y la baja médica de la persona
afectada, esta baja meédica se debe considerar como accidente de trabajo.

DECALOGO DE BUENAS PRACTICAS

RESPETO. Se favorecerd un amblente de respeto y correccién en el
trabajo con independencia del sexo, orientacién sexual, identidad de
generoc o expresion de género. Se trasladara a todo el personal (al gue
se incorpore ¥ a quien forme parte de la misma), los valores de igual-
dad de trato, dignidad, respeto y desarrollo libre de la personalidad.
Queda prohibido utilizar expresiones o modos intimidatorios, insultan-
tes o humillantes.

COMUMNICACION. Se prohibe el aislamiento o disminucion de la nor-
mal comunicacion entre trabajadores y trabajadoras en funcion de su
sexo, orientacidn, identidad y/o expresidn sexual.

REPUTACION. Se prohibe mermar o desprestigiar la reputacion per-
sonal o laboral de cualguier integrante de la entidad. Todo ello incluye
difundir cotilleas, ridiculizar, rumorear despectivamente, denigrar, imi-
tacidn de gestos, voces con burla, posturas, ete. No se permiten co-
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Paideia
mentarios sobre la ﬁrientaciﬁn sexual de personas de la as.crci...a.ciﬁn ni
la realizacion de chistes o bromas sexistas.
CENSURA PRIVADA. Se realizardn de manera reservada todas aque-
llas comunicacionas tendentes a modificar conductas o llamadas de
atencion por el bajo, mal o inadecuado desempefio laboral. Toda re-
criminacion se realizara sin ninguna otra presencia que la de su supe-

rior o superiores, o en su caso, de la persona afectada por la conducta

de la persona reprendida, excepto por exigencia legal, por convenio
colectivo o por causa de fuerza mayor.

ARBITRARIEDAD MULA. La asignacion o distribucion de trabajo arbi-
traria o abusiva queda prohibida. Se prohibe la asignacion intencionada
de exceso de trabajo que busque que |la persona sea incapaz de reali-
zarlo en su tiempo de trabajo, asi como también la prohibicién de tra-
bajo o el vacio de funciones. Las tareas encargadas se acomodaran en
la medida de lo posible a la experiencia vy nivel profesional.

NEGATIVA A COMPORTAMIENTOS SEXUALES. Se prohibe, ya sea
mediante actos, gestos o palabras, cualquier actitud libidinesa. Agui se
incluye cualquier acto de insinuacidn, tocamientos ocasionales, roces
intencionados, lenguajes obscenos ya sea oralmente, por fax, mail o
cualgquier otro soporte; asi como expresionss sexistas gue pusdan
crear un entorno laboral incoémodo, humillante, degradante u ofensivao,
debiéndose valorar la sensibilidad de la victima, asi como su posicidn y
asertividad para exponer su rechazo.

REGALOS NO DESEADOS. No se acepta la realizacion de regalos o

invitaciones no deseadas o aguellos que pudiesen provocar algun tipo
de Iincomodidad al destinatario.

PREVENIR EL HOSTIGAMIENTO. Se prohiben actitudes de hostiga-
miento, directa o indirectamente, por razon de género, identidad de
género y orientacidén sexual. Se prohibe cualquier trato distintivo, es-
pecialmente a mujeres, a consecuencia de exposiciédn por su parte de
gquejas, denuncias, demandas o reclamaciones que se destinan a im-
pedir la discriminacion por razon de sexo o a exigir el cumplimiento de
forma efectiva del principio de igualdad de mujeres ¥y hombres.

OPORTUNIDADES DE FORMACION ¥ PROMOCION. Se cuidard que
toda la plantilla tenga similares oportunidades de formacion ¥ promao-
cion laboral, cuando tengan igual situacion de mérito, nivel y capaci-
dad. Especialmente, se garantizara esta igualdad de oportunidades en
promocidn v formacién, a quienes, asumiendo responsabilidades fami=
liares, hayan disfrutado, estén disfrutando o hayan solicitado, cual-
quier medida de conciliacion de vida laboral vy familiar.
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PROMOVER LA CULTURA DE LA DENUNCIA POR HOMOFOBIA Y
TRANSFOBIA. Fomentar organizacionalmente el ejercicio libre de la
sexualidad de las personas v la denuncia de discriminacion por razon
de orientacion sexual e identidad de géneroc para Prevenir ¥ Erradicar
la Discriminacion hacia la poblacion LGBTIQ+. Entre otras medidas, se

debe eliminar cualguier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga
una visién LGTBIfdbica o incite a la LGTBIfabia.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS.

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

DEFINICION ¥ CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Acoso sexual

Lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico (aunque
no se haya producido de manera reiterada o sistemaéatica), no deseado, de
indole sexual, que tenga como objeto o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de la persona o crearie un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Se puade producir entre compaferos o compaferas (acoso horizontal) o
entre mando y subordinado/a (acoso vertical)}.

Aungue las definiciones expresadas en diferentes normas o sentencias
pueden diferir en algunos detalles, todas incorporan los mismos elementos
clave:

« Comportamiento no deseado / no gquerido por la persona que lo
recibe. El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente

aceptadas o toleradas y reciprocas, en la medida que las conductas no
son deseadas y consecuentemente rechazadas por la persona que las re-

cibe v las considera ofensivas.
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= Comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones se-
xuales. Las conductas de naturaleza sexual o con connotaciones sexua-

les incluyen un abanico de comportamientos muy amplio vy abarcan des-
de acclones aparentemente inocuas hasta acciones que son manifiesta-

mente graves y constituyen por si mismas delite penal.

A modo de ejemplo, ¥ sin Animo excluyente ni limitative, se considera
que los comportamientos sigulentes, por si solos o conjuntamente con
otras, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:

Verbal

= Difundir rumores, preguntar o explicar sobre la vida sexual y las refe-
rencias sexuales de una persona.

= Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.
= Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

« Ofrecer o presionar para concratar citas comprometidas o para parti-
cipar en actividades lidicas no deseadas.

= Hacer demandas de favores sexuales.

MNo verbal
« Miradas lascivas al cuerpo.
+ Gestos obscenos.

« Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet
de contenido sexualmente explicita.

« Cartas, notas o mensajes de correoc electronico de contenido sexual
de caracter ofensivo.

Fisico
« Acercamiento fisico excesivo.

+« Arrinconar; buscar deliberadamente guedarse a solas con la persona
de forma innecesaria.

« El contacto fisico deliberado v no solicitado (pellizcar, tocar, masajes
no deseados).

+« Tocar intencionadamente o "accidentalmente” las partes sexuales del
CUuerpo.

»
1

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2023-2026



- -
e W

AcCoso por razon de sexo

Lo constituye un comportamiento (continuo y sistematico} no deseado

relacionado con el sexo de una persona con ocasion del acceso al trabajo
remuneradeo, la promocién en el puesto de trabajo, el emples o Ia

formacién, que tenga come propdsito el efecto de atentar contra la dignidad
de la persona vy de crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Se puede producir entre companeros o compaferas (acoso horizontal) o
entre mando y subordinado/a (acoso vertical).

Los alementos clave de asta definicidn:

*« Comportamiento no deseado / no querido por la persona que
loe recibe. El acoso por razdn de sexo se distingue de las aproxima-
ciones libremente aceptadas o toleradas y reciprocas en la medida

que las conductas no son deseadas ¥y consecuentemente recharadas
por la persona que las recibe y las considera ofensivas.

= Se relaciona con el sexo de una persona. Entre las situaciones
que se pueden considerar como acoso por razon de sexo podemos

distinguir aquellos atentados contra la dignidad:
= Una trabajadora sdlo por el hecho de ser mujer.
= Una trabajadora por estar embarazada o por su maternidad.

= Un/a trabajador/a por motive de su género (que no ejerce el rol
que culturalmente se ha atribuido a su sexo) o en el ejercicio de
algun derecho laboral previsto para la conciliacion de la vida per-
sonal v laboral.

= Que tenga como objetive o produzca el efecto de atentar con-
tra la dignidad o de crear un entorno intimidatorio, hostil, de-
gradante, humillante u ofensivo. A diferencia del acoso sexual, &l
28coso por razon de sexo siempre exige una pauta de repeticion v
acumulacion sistematica de conductas ofensivas. Las acciones deben
ser realizadas de forma continua y sistematica.

A modo de ejemplo, ¥ sin animo excluyente ni limitativo, se conside-

ran comportamientos susceptibles de ser acoso por razon de sexo,
entre otros:
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« Actitudes condescendientes o paternalistas.

« Insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de la persona
trabajadora.

« Conductas discriminatorias por razon de sexo.
+ Formas ofensivas de dirigirse a la persona.

+ Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades v el poten-
cial intelectual de una persona por razon de suU sSexo.

« Utilizar humor sexista.
« Ignorar aportaciones, comentarios o acciones, por razon de sexo.

Esta clase de acoso también incluye actitudes o comportamientos hechos
sobre razones o circunstancias que tengan gue ver con el sexo, como el que
s& produce por motivo del embarazo o la maternidad de las mujeres en re-
lacion con el ejercicio de algun derecho laboral previsto para la conciliacian
de la vida personal, familiar y labaoral. S5in perjuicio de gque en ocasiones es-
tas conductas también puedan afectar hombres que ejercen sus derechos
de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Son especialmente graves las situaciones de acoso que se producen por
razén del embarazo y la maternidad de las mujeres en todas las escalas
profesionales. El acoso se inicia normalmente cuando la trabajadora
comunica que estd embarazada o cuando se incorpora de nuevo al trabajo
después de la baja maternal.

Tipologia del acoso

La doctrina cientifica y la jurisprudencia distinguen entre:

= Acoso de intercambio quid pro quo. Vinculado expresamente al
acaso sexual, el acoso de intercambio se produce cuando se fuerza la
persona acasada a escoger entre someterse a los requerimientos se-
xuales o perder ciertos beneficios o condiciones en el trabajo (incor-
pora el chantaje sexual).
La negativa de la persona a una conducta de naturaleza sexual se uti-
liza para negar el acceso al empleo, la formacion, la promociéon, el
aumento de salario o cualquier otra decision sobre el trabajo, impli-
cando un abuso de autoridad. Son, por tanto, sujetos activos de este
tipo de acoso las personas que tienen poder para decidir sobre la re-
lacidn laboral: es decir, toda persona jerdrquicamente superior, sea
el personal directivo de la asociacion o la persona que lo represente
legalmente.
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= Acoso ambiental. Vinculado tanto al acoso sexual como por razan
de sexo, el acoso ambiental es el comportamiento gque crea un am-
biente intimidatorio, hostil, ofensivo: comentarios de naturaleza se-
xual, bromas, etc. Normalmente requiere insistencia y repeticion de
las acciones, segun la gravedad del comportamiento.

Tambign se distingue en funcian del tipo de vinculo que existe sntre la per-
sona acosadora v la persona acosada:

= Acoso horizontal: entre compafneros/companeras
= Acoso vertical descendente: mando - subordinado/a

= Acoso vertical ascendente: subordinado/a - mando

Pero hay gue recordar gue el acoso ambiental tambigén puede ser producido
por parte de una persana externa vinculada de alguna forma a2 la entidad:
clientela, proveedores/as, personas de otras empresas que prestan servicios
en sus equipamientos, etc.

Principales tipos de acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito
digital

« Sexting: consiste en enviar fotos, videos o mensajes de contenido
sexual a través del movil. Esto puede ocurrir de forma consentida y
pactada entre personas, pero también se pueden recibir mensajes de
este tipo sin haberlos pedide. Es ahl donde comenzaria la violencia
sexual.

= Sextorsion: se da cuando una de esas personas amenaZa o
coacciona a la otra con difundir las imagenes gque le ha enviado,
aprovechandose de su conflanza.

=« Sexpreading: consiste en el envio o difusion de contenido sexual de
una persona sin su consentimiento a través de redes sociales,
whatsApp u otros medios digitales.

= Doxing: reunir y difundir pliblicamente datos privados de algulen por
internet, suplantar la personalidad de alguien en redes, crear perfiles
falsos para desacreditar a alguien, etc.

* Suplantacion de identidad: |la persona agresora utiliza fotos o da-
tos personales de |la persona perjudicada para publicitarla como un

reclamo sexual en paginas porno o en redes sociales como una forma
de control ¥ agraesion o un metodo de venganza y/o chantaje.
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« Ciberstalking: conjunto de conductas que realiza una persona
denominada "stalker”™ la cual se dedica a investigar a la persona
perjudicada a través de chats, foros, redes sociales ¥y demas sitios
web., S manifiesta en gue persigue, acecha y acosa de forma

compulsiva a su victima, sin gque nada de lo que ocurra cambie su
obhsesidn y limitandao la capacidad de obrar de esta.

Escala de gravedad

Se establecen diferentes escalas de gravedad de la situacién de acoso
saxual y por razén de sexo:

= Leve: cuando el acoso se basa en expresiones verbales puablicas,

vejatorias para la persona acosada.
= Grave: en casos en los que la interacelén verbal puede combinarse con

contactos fisicos ne permitidos por la persona acosada.

= Muy grave: se corresponde con contactos fisicos no deseados v presidgn
verbal directa, presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de
mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de despido, asalto sexual,
etc.

Grupos mas vulnerables

El acoso sexual y el acoso por razdn de género sobrepasan |as categorias
profesionales, los niveles de formacidn de las personas trabajadoras o los
niveles de renta, pero podemaos distinguir algunos grupos mas vulnerables:

= Mujeres que viven solas y tienen responsabilidades familiares (mujeres
solteras, viudas, separadas y divorciadas).

= Mujeres gque acceden por primera vez a sectores profesionales o
categorias tradicionalmente masculinas ¥ que ocupan puestos gue
soclalmente se entienden como eminentemente masculinos.

= Mujeres jovenes que se acaban de incorporar al mundo laboral.

= Mujeres con algidn tipo de discapacidad.

* Mujeres inmigrantas y/o pertenecientes a minorias etnicas.

= Mujeres en situacion de precariedad laboral: contratos eventuales,
temporales, subcontratas...

= Personas homosexuales vy hombres jévenes (acosados por mujeres u
otros hombres, especialmente en situacién de acoso vertical descendente).
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Consecuencias del acoso sexual v dal acoso por Fazdn de sexo

El acoso sexual ¥ el acoso por razon de género tienen un enorme impacto a
todos los niveles: familiar, social v laboral. Entre los efectos mas comunes
de estos tipos de acoso se encuentra la inseguridad en el trabajo, el

sufrimiento de un entorno intimidatorio, los sentimientos de impotencia y de
culpabilidad, irritabilidad, Iinestabilidad psicoldgica, el absentismo por
enfermedad... y, lamentablemente, el sufrimiento del hecho de que el
entorno de las personas que sufren acoso a menudo restan importancia al
fenomeno.

Todos estos detalles pueden traducirse en patologias psicologicas v
psiguiatricas como ansiedad y depresion con sus consecuentes reflejos
fisicos: dolores de cabeza, lesiones musculares, trastornos gastricos,
insomnio... La calidad de vida de la persona acosada sufre un importante
deterioro, algo gue tiene importantes consecuencias en su vida privada.

Ante una situacion de acoso sexual o acoso por razon de sexo, 85 preciso

gue toda organizacion tome una postura comdn frente a ciertas conductas,
a pesar de que la propia victima no sea del todo consciente en algunos

casos. Una total intolerancia hacia el acoso es |a primera medida de
prevencion que toda corporacion debe llevar a cabo.

La propia organizacion sufre también una serie de consecuencias derivadas
de los casos de acoso sexual ¥ acoso por razon de sexo:

= Disminucién de la productividad en parte de la plantilla: absentismao,
bajas...

* Empeoramiento del ambiente laboral.

* Perdida de valores humanos de la organizacion.

* Proyeccion en la sociedad de una mala imagen de la organizacion.
= Consecuencias para la plantilla: tensién, malestar, mal ambliente...

AMBITO DE APLICACION ¥ VIGEMNCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la Asociacion

Paideia por la prestacion de servicios profesionales, ya sea una relacion la-
boral por cuenta ajena (cualguiera gue sea su modalidad, jornada o dura-
cldn), un contrato de puesta a disposicién suscrito con una Empresa de Em-
pleo Temporal o una relacion de caracter especial, una persona autonoma o
la participacion por practicas curriculares o como becario/a.

[ %3}
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El personal de cualguier empresa auxiliar gue opere en el centro o centros
de trabajo de la entidad debera respetar igualmente las normas de preven-
cidn del acoso sexual y/o por razdn de sexo aqui establecidas. La Direccidn
de la entidad comunicara a las empresas auxiliares |a existencia del presen-
te Protocolo ¥ en su politica de coordinacion de prevencion de riesgos con
las mismas incluira esta materia.

El presente protocolo tendra la misma vigencia gque la establecida por el

Plan de Igualdad, sin perjuicic de que, en funcion de las necesidades gque se
detecten en las reuniones de sequimiento, se puedan modificar o incorporar

acciones, después de la negociacién y acuerdo correspondiente entre la En-
tidad, las organizaciones sindicales y la parte social.

Asociacion Paideia mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas me-
didas o en la mejora de las existentes, gque permitan alcanzar una optima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas tra-
bajadoras.

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LA DIRECCION, RLT Y PERSONAS
TRABAJADORAS,

Obligaciones de la asociacién

1. Garantizar | derecho de las personas trabajadoras en la relacion laboral:
= 3 no ser discriminadas sexualmente o por razon de sexo,

= g fa integridad fisica o psiguica y a una adecuada politica de seguridad e
higiene, ¥

= al respeto a su Intimidad y a la consideracién debida a su dignidad.

2. Promover un contexto y entorno laboral que evite el acoso.

3. Arbitrar procedimientos especificos para la prevencion de acoso.

El incumplimiento de las obligaciones por parte de las empresas da lugar a
la exigencia de responsabilidades administrativas y judiciales.

Derechos y obligaciones de las personas trabajadoras

1. Derechos: tienen derecho a un antorno de trabajo saludable ¥ a no sufrir
ACO50.

2. Obligaciones: todo el mundo tiene la obligacion de tratar con respeto a
las personas cuando se active una denuncia v de cooperar en la
investigacion de

una posible denuncia de acoso.
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Participacion de Ia representacion legal de las personas
trabajadoras

1. Obligacion de la representacion legal de |las personas trabajadoras de

contribuir a prevenir el acoso.
2. Recomendacién de negociar medidas de difusidn vy sensibilizacién entre la

entidad v la representacidn legal de las personas trabajadoras.

PREVENCION PROACTIVA DEL ACOSO SEXUAL ¥ EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Para combatir cualquier tipo de acoso vy velar por la felicidad, salud v
bienestar de las personas trabajadoras de la Asociacion Paideia, la primera
medida es la prevencian.

La promocién de actitudes y comportamientos basados en el respeto y la
igualdad tanto por parte de las personas trabajadoras de Asociacién Paideia
como en los medios y estilos de gestion organizacional a nivel interno se
consideran la herramienta con mavyor efectividad de prevencion.

Por todo lo expueste y con el objeto de prevenir el acoso o situaciones po-
tencialmente constitutivas de acoso, ademas del presente protocolo, se es-
tableceran las siguientes medidas:

- Se facilitara informacion y formacion a la plantilla, de caracter obliga-
torio sobre los principios y valores gue deben respetarse en la entidad v
sobre las conductas gue no se admiten.

- Difusidén a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en
los casos de acoso y asegurar que el protocolo estd disponible para toda
la plantilla.

- Asegurar gue en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima
laboral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de
5eX0.

- Promover un entorno de respeto, correccidn en el amblente de traba-
jo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respe-
to, dignidad vy libre desarrolio de la personalidad.

- Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones gque sean contrarias
a los principios resefados, tanto en el lenguaje, como en las comunica-
ciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualguier
imagen, cartel, publicidad, etc, gque contenga una vision sexista y este-
reotipada de mujeres y hombres.
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= Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colec-
tivo o equipo de trabajo, la Direccién de la Entidad se dirigird inmedia-
tamente a la persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de in-
formarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respe-
tarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, ¥y proce-
der a poner en marcha el protocolo.

- Favarecer la integracién del personal de nuevo ingreso, evitande si-
tuaciones de aislamiento mediante un seguimiento de la persona traba-
jadora, no sdlo en su proceso de acogida inicial, sino también con poste-
rioridad al mismo.

- Facilitar estilos de gestion y liderazgo participativos, gue estimulen la
cohesion grupal v favorezcan el flujo de informacion entre las personas
trabajadoras.

- Estar atentos a los posibles indicios de situaciones de acoso y actuar
proactivamente en |la dateccidn.

- Implantar un procedimiento efectivo (Protocolo) para hacer frente a
las comunicaciones y denuncias.

- Hacer el seguimiento, el control y la evaluacion del procedimiento im-

plantado.
- Aplicar medidas disciplinarias severas.

- Implantar medidas y planes de igualdad.

PROCESO DE INTERVENCION

Fase previa: comunicacion y asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompanar a la persona
perjudicada y preparar la fase de denuncia interna e investigacion (fase 2),
si procede.

Esta fase, que tiene una duracion maxima de tres dias laborables, se inicia
con la comunicacion de la percepcion o sospecha de acoso que pone en
marcha las actuaciones de comunicacion y asesoramiento.

La comunicacion, la puede hacer:

= La persona afectada.

= Cualguier parsona o parsonas gue adviertan una conducta de acoso.

La comunicacién se formula una vez pasados los hechos, tan pronto como
sea posible, por el impacta emocional que estas situaciones conllevan, y se
puede hacer mediante wun escrito/formulario, correo electréonico o
conversacion.
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La comunicacion se presenta a laflas personas que integran el Comite

Asesar enviando un correo electranico a la direccion:
igualdad@asociacionpaideia.org.

Las funciones de laflas persona/as de referencia son:

1. Informar y asesorar a la persona afectada.

2. Acomparnar a la persona afectada en todo el proceso.
3. Proponer la adopcién de medidas cautelares y/o preventivas.

Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1. Que la persona afectada decida presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decida no presentar denuncia v la persona de
referencia, a partir de la _informacion recibida, considere gue hay alguna
evidencla de la existencia de una situacion de acoso.

En este caso, lo pondra en conocimiento de la entidad, respetando el
derecho a la confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que Ila
asociacion adopte medidas preventivas, de sensibifizacion y/o formacion, o
las actuaciones que considere necesarias para afrontar los indicios
percibidos.

3. Que la persona afectada decida no presentar denuncia y Ia persona de
referencia, & partir de [a informacidn recibida, considere gue no hay
evidencias de la existencia de una situacidn de acoso.

En este supuesto, se debe cerrar el caso, y no se debe hacer ninguna otra
accian.

El personal de referencia es el responsable de la gestién y custodia de la
documentacidn, si la hay, en la fase de comunicacién y asesaramientao,
garantizando la confidencialidad del conjunto de documentos e informacion
que se generan en esta fase.

Si la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, se e ha de
devolver toda la documentacion gque haya aportadoe. En caso de que decida
continuar con las actuaciones de denuncia, la documentacion se debe
adjuntar al expediente de investigacién que se genere.

Ante la recepcion de un parte de acoso, el Comité Asesor se reunira para
hacer un primer tratamiento del caso. Cuando se vaya a poner en marcha el
procedimiento, la primera accion es comunicario a la persona afectada,

solicitar su aprobacion y notificar la denuncia a la entidad, gue desde ese
momento tendrd conocimiento fehaciente de |a situacidn.
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Con la puesta en conocimiento de la situacién de acose, se iniciard de foarma
automaéatica un procedimiente previo, cuye aobjetive es resalver el problema
de forma inmediata.

En el caso de gue no se llegue a un acuerdo en el plazo de 10 dias desde |la
activacion del Protocolo, o alguna de las partes no quiera hacer uso del
procedimiento previo, se dara lugar necesariamente a la investigacion del
caso a traves del expediente informativo o procedimiento formal que lo
gestionara el Comité de Investigacion.

El Comité Asesor propondra a la direccién de la entidad las medidas
cautelares gque considere convenientes para proteger a las partes afectadas
y evitar el riesgo potencial mientras dure el proceso (por ejemplo: cambios
de puesto de trabajo provisionales, aungque puedan ser de una categoria
inferior, etc.}.

En el caso que la arganizacién considere que no sea posible la aplicacién del
cambio de puesta o centro de trabajo, se estudiardan medidas alternativas
como (baja médica temporal, vacaciones...)

Cualquier persona que se vea involucrada en la activacion del caso de acoso
laboral v/o sexual no podra formar parte de la gestion del presente
procedimiento como miembro del Comite Asesor u otros.

Fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad gue ex-
prese al respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resol-
ver la situacién de acoso de forma urgente vy eficaz para conseguirla inte-
rrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una solucidn aceptada por
las partes en las ocasiones en que el hecho de manifestar a la persona de-
nunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, sea suficiente para que se solucione 2| problema.

Recibida la queja o denuncia, la ecomisién Instructora entrevistard a la
persona afectada, pudiendo también entrevistarse, por separado, con la
persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime
necesaria y/o solicitar la intervencion de personal experto, etc.
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A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, el Comité de Inves-
tigacion y/o Comité Asesor elevara su dictamen a la Direccidon de RRHH,
a las partes afectadas y a la Comisidn de Igualdad, lo que ne podra prolon-
garse en mas de 7 dias laborables a contar desde la recepcién de la queja o
denuncia por parte de la comision instructora.

En ese plazo, el Comité de Investigacion y/o Comité Asesor dard por
finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucion o no de la finalidad del procedimiento v, en su ca-
s0, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la aper-
tura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente v con-
fidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas.
El expediente serd confidencial y sédlo podra tener acceso a é| la citada co-
misidn,

No obstante, el Comité de Investigacién y/o Comité Asesor, dada la
complejidad del caso, podrd obviar este procedimiento informal y pasar
directamente a la tramitacion del procedimiento formal, lo que comunicara
a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo o
procedimiento formal si la persona acosada no gueda satisfecha con la
solucion propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informative, se
levantarda acta de la solucidn adoptada en esta fase preliminar y se
informara a la direccién de la asociacion.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras vy
trabajadores, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y
a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan guardar
sigllo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto
de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran Ios codigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en =l expedientes,

El expediente informativo o procedimiento formal

En el caso de no activarse |la fase preliminar o cuando el procedimiento no
pueda a pesar de haberse activado, se dard paso al expediente informative
o procedimiento formal.

Comite Asesor vy el Comité de Investigacion realizaran una investigacion, en

la gue se resolvera a proposito de la concurrencia o no del acoso
denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan,
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celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria, sin
perjuicie de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter
personal v documentacion reservada.

Las personas que s2an requeridas deberan colaborar con la mavyor diligencia
posible.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta del Comité Asesor y del
Comité de Investigacidn, la direccidn de ASOCIACION PAIDEIA adoptard las
medidas cautelares necesarias conducentes al cese Iinmediato de la
situacion de acoso, sin gque dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente vy definitive en las condiciones laborales de las personas
implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccion de
ASOCIACION PAIDEIA separard a la presunta persona acosadora de la
victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima vy
después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser
asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

El Comité Asesor y el Comité de Investigacion, podran, si lo estiman
pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad
¥ no discriminacion durante la instruccion del procedimiento. Esta persona

experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad
respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucién del
conflicto en cuestion, v estara vinculada a las mismas causas de abstencion
¥ recusacion que las personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacién, Comité Asesor y el Comité de Investigacidn
levantardn un acta en la que se recogeran los hechos, los testimonios,
pruebas practicadas /o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay
indicios o no de acoso sexual o de acoso por razon de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce |la concurrencia de indicios de acoso,

en las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la entidad a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de

ser muy grave, proponer el despido disciplinario de |a persona agresora.

(]
(]
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Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién
hara constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe
apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o
una situacion de violencia susceptible de ser sancionada, el Comité Asesor y
el Comité de Investigacidn instardn igualmente a la direcclén de
ASOCIACION PAIDEIA a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

En 2l seno del Comité Asesor vy del Comité de Investigacion, las decisiones

52 tomaran de forma consensuada, siempre gue fuera posible ¥, en su
defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, ¥ se protegera, en todo caso, la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo
de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones intermas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tante al/la denunciante y/o a la vietima, quienes en ningln caso
podran recibir un trato desfaveorable por este motive, como al denunciadeo/a,
cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los
términos previstos en la normativa laboral en caso de wulneracion de
derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de

actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo ¥ secreto profesional
al respecto de toda la informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a
diez dias laborables. De concurrir razones gue exijan, por su complejidad,
mayor plazo, la comision instructora podra acordarla ampliacion de este
plazo sin superar en ningun caso otros tres dias laborables mas

Resolucion del expediente de acoso

La direccion de ASOCIACION PAIDEIA una vez recibidas las conclusiones del
Comite Asesor y del Comite de Investigacion, adoptara las decisiones gque
considere oportunas en el plaze de 3 dias laborables, siendo la dnica
capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por
escrito a la victima v a la persona denunciada, guienes deberan guardar
sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.
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Asl mismao, la declisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también a la comisién de seguimiento del plan de igualdad y a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los codigos numeéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

En funciéon de esos resultados anteriores emitidos por en el informe, la
direccién de ASOCIACION PAIDEIA podra determinar:

= Que se concluya gue existen indicios racionales de una posible si-
tuacion de acoso |laboral o acoso sexual: se aplicaran las medidas
correctoras convenientes derivadas del informe de resolucidn vy la
direccién podra incoar el expediente disciplinario suponiends una
sancion de falta grave, muy grave o incluso el despido disciplina-
rio, decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias natura-
les. Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona
gue ha realizado el acto de acoso, se tomaran las medidas opor-
tunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo en-
torno laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanea-
cer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas
que no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus
condiciones laborales.

« Que se concluya que no existen indicios de una posible existencia
de acoso laboral o acoso sexual, pero se evidencie una situacidn
de conflicko o de riesgo psicosocial: se aplicardn las medidas co-
rrectoras convenientes derivadas del informe de resolucién. En el
caso de gque se haya probado gue no existe acoso, se archivara el
expadiente,

« Que |la denuncia se ha hecho de mala fe: si de la investigacién
realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante dal
acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafar, la entidad podra adoptar las medidas previstas para los su-
puestos de transgresion de |la buena fe contractual en el Estatuto

de los Trabajadores. La direccion podra incoar el expediente disci-
plinario suponiendo una sancidn de falta muy grave o incluso el

despido disciplinario.
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La direccién de ASOCIACION PAIDEIA adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las
acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de
proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

« Apoyo psicologico v social a la persona acosada.

« Modificacion de aquellas condiciones Ilaborales que, previo
consentimiento de Ila persona trabajadora acosada se estime
beneficiosas para su recuperacion.

¢« Adopcion de medidas de wvigilancia en proteccion de la persona
trabajadora acosada.

= La entidad tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia
de las personas sancionadas.

« Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de
la wvictima cuando esta haya permanecido en IT un periodo
prolongadao.

« Reiteracion de los estandares éticos v morales de |la entidad.

« Ewvaluacion de riesgos psicosociales en la entidad.

Las propuestas de solucién que resulten del informe seran trasladadas al
Comité Asesor para que decida la planificacién de su implantacién. El plaze
para la resolucion de la entidad serd, como maximo, de 20 dias desde la

recepcion del informe de resolucidn

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones
que, &n su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias
agravantes aguellas situaciones en las gue:

-La persona denunciada sea reincidente en la comisidén de actos de acoso

-Existan dos o mas victimas
-Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora
-La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la
victima

25
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-La victima sufra algln tipo de discapacidad fisica o mental

-El estado psicologico o fisicos de la victima haya sufrido graves
alteraciones, meédicamente acreditadas.

-El contrato de la victima sea no indefinido, o gque su relacion con la entidad
no tenga caracter laboral.

-El acoso se produzca durante un proceso de seleccidn de persenal.

-Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de
su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el bien fin
de la investigacion.

-Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal en

periodo de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.
De todo lo actuado, la Comisién de Asesoramiento lo hard constar por

escrito, con las firmas de todas aquelias personas a quienes se consideren
necesarias vy que hayan participado en el procedimiento.

SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION

Sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la
gue asumira las funciones de seguimiento y evaluacion de los protocolos de
prevencion del acoso sexual ¥ por razon de sexo agui establecidas.

Una vez cerrado el expediente, v en un plazo no superior a treinta dias
naturales, la Comision de Seguimiento y Ewvaluacidon del plan de
igualdad vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos

adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta
gue recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose vy se analizara también si
s&¢ han implantado las medidas preventivas v sancionadoras propuestas. El
acta se remitira a la direccion de la asociacion, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencién de riesges l|aborales, con las cautelas sefaladas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las
partes afectadas.

ASOCIACION PAIDEIA se reunir@ con la representacion de las personas

trabajadoras dos veces al ano para hacer la evaluacion y el seguimiento del
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Los indicadores desagregados por sexo que se utilizardn seran:
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1. Nimero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacion por
acoso sexual o por razdon de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje
del total de personas trabajadoras.

2. Numero de personas trabajadoras que han hecho una denuncia por acoso
sexual o por razon de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje del
total de personas trabajadoras.

3. Naomero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacion gque se han
llevado a cabo en la entidad (horas de sensibilizacion/formacion vy listado de
medidas).

4, Namero de procedimientos sancionadores gque se han llevado a cabo en
la entidad durante el afio.

Finalmente, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del plan de
igualdad elaborara un informe anual para asegurar la eficacia v
confidencialidad del protocolo v adaptarlo si se considera necesario.

INFORMACION A LA PLANTILLA

Asociacion Paideia garantizara el conocimiento de este Protocolo a todo el
personal que integra la plantilla mediante su difusion inicial (correo
electronico, carteles informativos, etc.), su acceso permanente (intranet
corporativa, tablén de anuncios, etc.) y la redifusion periodica segun se
hagan maodificaciones del mismao, o sucedan circunstancias gue asi lo
aconsejen. La entidad informara previamente a la RLT para contar con su
participacion activa.

La entidad facilitara formacion especifica de acoso laboral y/o sexual a
las/los integrantes del Comité Asesor. Asimismo, se impartird formacion de
acoso laboral yw/o sexual (nivel basico) a toda la plantilla con caracter
obligatorio o formando parte de la formacion inicial dentro del plan de
acogida de nuevas/os empleadas/os.

Anualmente se llevard a cabo una actividad infoermande de las acciones
realizadas y recordando el protocola.

Asimismo, se garantizara que el protocolo esté accesible para su consulta
en cualguier momento desde su aplicacion ¥y entrada en vigor.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO ¥ ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando
en viger en la fecha prevista en el plan de igualdad de ASOCIACION
PAIDEIA &l 23 de enero de 2023,

Asi mismo, el protocolo serda revisado en los supuestos vy  plazos
determinados en el plan de igualdad en &l que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a
denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y
de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o
penal.

ANEXDOS
Anexo 1: Formulario de denuncia
Anexo 2: Glosario de términos

Anexo 3: Comité Asesar
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[DOCUMENTO DE USO INTERNO]

FORMULARIO DEDENUNCIA INTERNA DELPROTOCOLO DEACOSO SEXUAL

Y DEACOSO PORRAZON DESEXO
Datos de la persona denunciada

Datos de la persona que denuncia (persona afectada)

Relato de los hechos: (Concretar el motivo, adjuntando documentacion justificativa, si proceds).

*En cualquier tratamiento de datos que se lleve a cabo durante la tramitacién de esta denuncia se tiene que respetar el
marco legal vigente con respecto a la proteccién de datos de cardcter personal.
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Coaccion: designa la violencia fisica, psiquica o moral que alguien ejerce sobre otro
individuo con el objetivo de obligarle a decir o hacer algo contrario a su voluntad, o bien
de inhibir alguna accién o pensamiento.

Denuncia interna no probada: cuando las evidencias indican que no ha habido acoso
sexual o acoso por razén de sexo, 0 que no hay suficientes evidencias para probar que
éste se ha producido. Una denuncia interna no probada, hecha con buena fe, no deberia
comportar consecuencias. Habria, sin embargo, que la empresa adoptara medidas de
prevencion, sensibilizaciéon y/o formacion.

Desigualdad de trato: falta de igualdad en el trato entre diversos colectivos de manera
arbitraria y sistematica, favoreciendo un colectivo por encima de los demas.

Deteccion: la puesta en marcha de distintos instrumentos tedricos y técnicos que
permitan identificar y hacer visible la problematica de la violencia machista, tanto si
aparece de forma precoz como de forma estable, y que permitan también conocer las
situaciones en las que se debe intervenir, con el fin de evitar su desarrollo y la cronicidad.

Discriminacion: aplicacion de distinciones y de practicas desiguales y arbitrarias que
se hace a una persona o grupo en un determinado ambito por motivos de sexo, etnia,
ideologia, edad, opcién sexual u otros.

Discriminacién directa por razon de sexo y de orientacion sexual: la situacién en
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo o su orientacién sexual, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar
directamente por razén de sexo y de orientacion sexual.

Discriminacién indirecta por razén de sexo y de orientacién sexual: la situacién en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo o de una orientacion sexual en desventaja particular con respecto a personas del
otro sexo u orientacion sexual, a menos que esta disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente atenciéon a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera
discriminatoria toda orden de discriminar indirectamente por razén de sexo y de
orientacién sexual.

Evaluacion: proceso de trabajo que se orienta a conocer la idoneidad, la eficacia y la
eficiencia de una intervencién concreta. Evaluar es una responsabilidad social que
permite tomar decisiones y ajustar la gestion de actuaciones futuras; es la clave para la
mejora y el aprendizaje del equipo de trabajo y de la organizacién.

e

—
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Garantia de indemnidad ante represalias: derecho a no sufrir ningun trato adverso
como consecuencia de la presentacion de la queja, reclamacioén, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir la discriminacion ya exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. Esta
situacion se considera también discriminacién por razén de sexo.

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biolégicas) entre mujeres y hombres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y
presentan variaciones entre culturas, por tanto, son susceptibles de modificacion,
reinterpretacién y reconstruccion.

Indicador: dato o conjunto de datos que ayudan a medir objetivamente la evolucion de
un proceso o de una actividad.

Inversion de la carga de la prueba: es un principio procesal con el que se pretende
salvar la inadecuacion del principio que aun esta vigente del derecho civil (articulo 1214
del Cédigo civil) que indica que "incumbe la prueba de las obligaciones a la persona que
reclama su cumplimiento”. Dada la dificultad probatoria de lesiones de derechos
fundamentales y de conductas discriminatorias, el Tribunal Constitucional, desde la
Sentencia 38/1981, permiti6 la flexibilidad de la carga de la prueba en ambas cuestiones.
Esta inversién de la carga de la prueba supone que, ante la presencia de indicios
suficientes por parte de la persona que afirma ser objeto de discriminacion o ve
lesionados sus derechos fundamentales, es la otra parte (en la empresa) a quien
corresponde probar que su conducta ha sido adecuada, objetiva y sujeta a las
previsiones legales y reglamentarias que son de aplicacién. En caso de que no se pueda
probar la correccion de su conducta, se presumira existente la discriminacion o lesion
de derechos alegada.

Medidas cautelares: conjunto de acciones o decisiones que se toman de manera
motivada cuando hay indicios de acoso sexual o por razén de sexo, sin prejuzgar el
resultado final, y que se pueden adoptar como garantia de la proteccién de las partes
implicadas.

Medidas de resolucion: proceso de intervencion definido en la empresa para hacer
frente a las comunicaciones y denuncias de una situacion de acoso o de acoso por razéon
de sexo.

Medidas preventivas: conjunto de acciones (definidas, planificadas, realizadas y
evaluadas) que tienen el objetivo de que no se produzca ningin acoso sexual ni acoso
por razén de sexo.

Multidiscriminacion: la concurrencia de diversos factores de discriminacion, cuyas
consecuencias, para la persona que los sufre, pueden ser superior a la simple suma de
discriminaciones que la componen (por ejemplo, cuando confluyen elementos de género
y raza, clase social, género y discapacidad, orientacion sexual y edad, etc.). La
multidiscriminacion supone un ataque mas grave al derecho de igualdad de trato y no
discriminacion.
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Perspectiva de género: técnica de analisis que toma en consideracién las diferencias
entre mujeres y hombres en cualquier actividad y ambito de una intervencion.

Politica de conciliacion: actuacion que pretende incrementar la calidad de la vida
personal y laboral de los trabajadores y trabajadoras, y permitir una mayor
compatibilidad entre ambas.

Procedimiento: medidas, reglas y / o actos concretos, establecidos formalmente, que
se dirigen al abordaje de una situacién de acoso sexual y / 0 por razén de sexo.

Protocolo: instrumento negociado con los agentes implicados que engloba un conjunto
de medidas de prevencion y de abordaje frente al acoso sexual y / o por razén de sexo.

Prevencioén: el conjunto de acciones encaminadas a evitar o reducir la incidencia de la
problematica de la violencia machista mediante la reduccién de los factores de riesgo,
e impedir la normalizacién, y las encaminadas a sensibilizar a la ciudadania,
especialmente las mujeres, en el sentido de que ninguna forma de violencia no es
justificable ni tolerable.

Reparacion: el conjunto de medidas juridicas, econdmicas, sociales, laborales,
sanitarias, educativas y similares, tomadas por los diversos organismos y agentes
responsables de la intervencion en el ambito de la violencia machista, que contribuyen
al restablecimiento de todos los ambitos dafiados por la situacién vivida.

Represalia discriminatoria: trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona a consecuencia de la presentacion de una queja, una reclamacion, una
denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o
denunciar la discriminacion o el acoso a que es sometida o ha sido sometida.
Relacionado con garantia de indemnidad ante represalias.

Roles de género: son expectaciones en relacién con el comportamiento y las actitudes
adecuadas para hombres y mujeres.

Seguimiento: proceso de trabajo que se orienta a la recopilacion periddica de
informacion para controlar los resultados de una intervencion de acuerdo con
determinados criterios o indicadores.

Sensibilizacion: el conjunto de acciones pedagdgicas y comunicativas encaminadas a
generar cambios y modificaciones en el imaginario social que permitan avanzar hacia la
erradicacion de la violencia machista.

Victimizacién secundaria o revictimizacion: el maltrato adicional ejercido contra las
personas que se encuentran en situaciones de acoso como consecuencia directa o
indirecta de los déficits, cuantitativos y cualitativos, de las intervenciones llevadas a cabo
por los organismos responsables, y también por las actuaciones desacertadas
provenientes de otros agentes implicados.
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COMITE ASESOR DE ASOCIACION PAIDEIA
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