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1. MIEMBROS DE LA COMISION NEGOCIADORA

La Comisién Negociadora del Presente Plan de Igualdad esté formada por un total de 12 miembros, (seis
representantes de la Empresa y 6 representantes de los Trabajadores) cuya mision principal es lograr un
equilibrio real y efectivo de oportunidad, entre los hombres y las mujeres que forman parte de la Fundacion Ande.

Son integrantes de la Comision Negociadora:

IPor la Empresa:
- D?Luz Elena Berm(dez Picon (Directora de RRHH)
: - D M? Carmen Castilla Pascual (Responsable departo de Relaciones Laborales)
- D*M? Isabel Villoria Portela (Directora de la R. Carmen Sevilla l)

: - D2 Alicia Fabian Castillo (subdirectora del C.O. San Fernando)
- D*M? Mar Irimia Dieguez (Subdirectora y Jefa de Personal de la R. Carmen Sevilla I1)
{ - D*Vanesa Palomo Vicente (Departamento Juridico Laboral)

Por la Parte Social:
)

D? Susana Amat Rodriguez (Representante del Sindicato CCOO)

D. Faustino Paton Pérez (Representante del Sindicato UGT)
- D?Silvia Navarro Quinto (Miembro del Comité de Empresa R. San Vicente)
- D? M Victoria Lopez Santos (Delegada de Personal del C.D. San Alfonso)

. - D?Vanesa Valois Pino (Miembro del Comité de Empresa de R. Carmen Sevilla II)

- D* M? Jose Bustos Palomino (Delegada de Personal de los Centros de Toledo)

o Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora:
“%E_Las personas que integran la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia,

== udimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad
k- 0 causa justificada.

&S

as personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la empresa seran
cemplazadas por ésta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6rgano de representacion
legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

n el supuesto de sustitucion se formalizaré por escrito la fecha de sustitucion y motivo, indicando nombre,
apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente como de la entrante. El documento se anexara al acta de la
reunion que se haya celebrado.

2. ANTECEDENTES DEL Il PLAN DE IGUALDAD

a. COMPROMISO CON LA IGUALDAD
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El Presidente, el Patronato, las Direcciones Generales y la Gerencia de la Fundacion ANDE tienen establecido

su compromiso firme con el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de trato y

portunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar, directa e indirectamente, por razén de sexo, asi como

~—£on el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de su organizacion,

estableciendo la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como un principio estratégico de su politica

corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicion que establece la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo.

En todos los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Fundacién, desde la seleccion a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion
del tiempo de trabajo y la conciliacion, la Fundacion ANDE asume el principio de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

Los principios enumerados anteriormente se vienen desarrollando en la Fundacion desde la promulgacion de la

Ley Organica 3/2007, y es compromiso de ANDE seguir avanzando en la aplicacion de medidas que favorezcan
la igualdad entre hombres y mujeres en la Fundacion y, por extension, en la sociedad. Asi, en el Codigo Etico
de la Fundacion ANDE aparece recogido, de manera explicita, el compromiso que la entidad tiene con laigualdad
entre hombres y mujeres, configurandolo como un valor a aplicar en todos los ambitos, areas y acciones
emprendidas.

En la Fundacion ANDE abogamos por la igualdad, siendo uno de nuestros objetivos dentro del ambito laboral la
erradicacion de comportamientos sexistas, de la discriminacion por razon de etnia, religion, nacionalidad, estado

civil, orientacion sexual y/o clase social, asi como de los comportamientos que pudieran ser constitutivos de
delito, como el acoso sexual y laboral, todo ello para lograr una convivencia igualitaria dentro de la Fundacion,
lo que repercutira positivamente en el bienestar de los trabajadores y colaboradores y, por ende, en una mayor

calidad en los servicios que se prestan y en un mayor rendimiento de la Fundacion.

J/

Asimismo, las personas que forman parte la Fundacion, tienen el compromiso moral de denunciar cualquier tipo
de conducta mencionada anteriormente de las que sean testigos, y tienen el deber de observar, como pautas de
conducta, el respeto a las diferencias individuales manifiestas entre los miembros de la Organizacion y la
utilizacion de un lenguaje positivo en las relaciones interpersonales.

Y La finalidad de esta Politica de igualdad de oportunidades y conciliacion es lograr un entorno favorable que
N facilite la conciliacion de la vida personal y laboral de los profesionales de la Fundacion y, en particular, la
.(&S igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

S

b. INTRODUCCION

r—

éﬁ El 22 de marzo del 2007 se aprobo la Ley Organica 3/ 2007 para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres. El
X S8 Ancipal objetivo de esta Ley es la correccion de la desigualdad en el ambito especifico de las relaciones

aborales. Esta norma, mediante una serie de previsiones, reconoce el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional fomentando una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncion de obligaciones familiares.

N

Podemos afirmar que el derecho a la igualdad y a la no discriminacion entre hombres y mujeres, en el ambito
del trabajo, tiene un amplio reconocimiento en el ordenamiento juridico, tanto en el ambito internacional, como
en el comunitario y el nacional, lo cual se traduce en la union de todos los Estados para la aplicacion de una
normativa comun.

En Espana las disposiciones normativas mas relevantes en materia de igualdad, en el ambito de la empresa,
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e Articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola de 1978.
e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en
_ las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

\ e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

o Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

e Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

e Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

o Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley

! sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
o Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009, de 26
de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion del distintivo ‘igualdad en la Empresa’.

o Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

o Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

c. PLANDE IGUALDAD ANTERIOR
EMPlan de igualdad 2016-2019 de la Fundacion ANDE respondia a la necesidad de dar cumplimiento a la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, y que obligaba a las

empresas a respetar y propiciar la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el &mbito
laboral, para lo cual era preceptivo la adopcion y aprobacion de medidas de accion que sirvieran para eliminar
<>(\

las desigualdades existentes entre hombres y mujeres dentro de la empresa y, para las empresas de mas de
250 trabajadores, imponia ademas la obligacion de elaborar un Plan de Igualdad en el ambito de la empresa.

Este primer Plan de Igualdad, que fue aprobado en julio de 2016, y cuya vigencia se extendia hasta el mes de

Ju||0 de 2019, de acuerdo con la norma, incluia no solo los objetivos genéricos que la Fundacion ANDE queria

(alcanzar en areas de funcionamiento tan relevantes como la seleccion, contratacion, formacion, promocion y
ascensos, politica salarial y salud laboral sino también las medidas de accion y medidas correctoras para la

consecucion de los objetivos marcados dentro del Plan, partiendo para ello de un analisis previo del “diagndstico

de la situacion” de la Fundacion, elaborado con los datos existentes en los afios previos al Plan, (afios 2015 y
014).

Tras dos afios de puesta en marcha del | Plan de Igualdad, en el (ltimo semestre del afio 2018 la Fundacion
realizd un estudio para valorar la eficacia de las medidas de accion contenidas dentro del Plan en cada una de
las areas, a fin de comprobar si habian servido para corregir los desequilibrios existentes en materia de igualdad

@

entro de nuestra Organizacion.

De ese andlisis se extrajo que, aunque seguia existiendo un desequilibrio en la incorporacion de hombres y
mujeres dentro de la Fundacion, si se habria producido un leve incremento en la incorporacion de hombres
dentro de la plantilla de trabajadores respecto de afios anteriores, lo que ponia de manifiesto, por un lado, que
Ias medidas de accién incluidas en el | Plan de Igualdad habrian funcionado y, por otra parte, la necesidad

Consecuencia de ello, el 19 de septiembre de 2018, se aprobo por los todos los miembros de la Comision de
. lgualdad y de Seguimiento un plan de refuerzo de medidas de accion para propiciar, de esa forma, un equilibrio

5
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en la plantilla de trabajadores entre hombres y mujeres, siendo ésta la situacion de la que parte la elaboracion
del Il Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE.

——

3. II'PLAN DE IGUALDAD

El'll Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE ha sido elaborado a partir de la evaluacion del anterior Plan de
Igualdad, respecto del cual podemos concluir que ha servido para corregir, aunque levemente, los desequilibrios
existentes entre hombres y mujeres dentro de la Fundacion.

Tal y como mencionamos en el apartado anterior, tanto en el Plan de Igualdad anterior como en el Il Plan de
lgualdad, existe el handicap de que en el sector de la atencion a la discapacidad de personas dependientes el
acceso al empleo de los hombres es minoritario respecto al acceso de las mujeres. Asi segun un estudio de la
EPA, con datos del 2017, el 95 % de la poblacion activa que cuida y atiende a personas dependientes son
mujeres, frente a tan solo el 5 % de hombres, por lo que podemos afirmar que se trata de un sector feminizado
Q en el que casi 9 de cada 10 personas empleadas en las actividades de servicios sociales son mujeres.

Esto, sin duda, implica que en la fase inicial o pre-laboral de acceso al empleo en las empresas u organizaciones
del sector, ya exista, de entrada, un desequilibrio entre hombres y mujeres que, inevitablemente, una vez se
acced al empleo, se traslada al resto de areas de actuacion.

Siendo éstos los antecedentes, el objetivo principal del Il Plan de Igualdad de la Fundacion ha sido
joritariamente reforzar las medidas de accion en el area de seleccion y reclutamiento del personal procurando
yor acceso al empleo de los hombres, pues exclusivamente de esta forma conseguiremos igualar el
nimero de hombres y mujeres dentro de la Fundacion. Ademas, el Il Plan de Igualdad supone un refuerzo de
nuevas medidas de accion en el resto de areas: contratacion, formacion, promocion, politica salarial, categorias
profesionales y puestos de trabajo, conciliacion y ordenacion del puesto de trabajo y salud laboral.

Por ultimo, el Il Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE incorpora el nuevo Protocolo de actuacion contra

cualquier situacion de acoso o violencia en el ambito laboral, que tiene como mision eliminar cualquier situacion
<\ Negativa que implique acoso o violencia en el trabajo y, garantizar el sigilo y la confidencialidad de la informacion.

4. PRINCIPIOS BASICOS DE ACTUACION

[l Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE promueve los principios basicos de actuacion que a continuacion
ge enumeran, los cuales la Fundacion asume y proclama desde la aprobacion del anterior Plan de Igualdad:

a) Garantizar la calidad del empleo, fomentando el mantenimiento de puestos de trabajo estables y de
calidad, con contenidos ocupacionales que garanticen una mejora continua de las aptitudes y
competencias de los profesionales.

b) Respetar la diversidad, promoviendo la no discriminacion por razon de raza, color, edad, sexo, estado

civil, ideologia, opiniones politicas, nacionalidad, religion, orientacion sexual o cualquier otra condicion

personal, fisica o social entre sus profesionales.

Desarrollar el principio de igualdad de oportunidades. Este principio, cuyo cumplimiento constituye
uno de los pilares esenciales del desarrollo profesional, conlleva el compromiso de practicar y demostrar
un trato equitativo que impulse la progresion personal y profesional del equipo humano de la Fundacion
en los siguientes ambitos:

1. Promocion, desarrollo profesional y compensacion: valorar aquellos conocimientos vy
habilidades necesarios para realizar el trabajo, a través de la evaluacion de objetivos y desemperio.
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2. Contratacion: no establecer diferencias salariales por razon de condiciones personales, fisicas o
sociales como el sexo, la raza, el estado civil o la ideologia.
Vi 3. Reclutamiento y seleccion: elegir a los mejores profesionales por medio de una seleccion basada

en el mérito y las capacidades de los candidatos.

4. Formacion: asegurar la formacion y el entrenamiento de cada profesional en los conocimientos y
habilidades que se requieren para el adecuado desarrollo de su trabajo.

5. Apoyo a los trabajadores con capacidades diferentes, promoviendo su ocupacion efectiva.

Impulso de una comunicacion transparente, alentando la innovacion y concediendo la autonomia
necesaria al profesional en el ejercicio de sus funciones.

Promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de la Fundacion en lo que se refiere
al acceso al empleo, a la formacion, a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo,
fomentando la diversidad de género como manifestacion de la realidad social y cultural y, en particular:

Reforzar el compromiso de la Fundacion con la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres
y hombres tanto en la organizacion como en la sociedad y fomentar la sensibilizacion sobre este asunto
n los dos ambitos.

Garantizar el desarrollo profesional de las mujeres y hombres dentro de la Fundacion, removiendo
los obstaculos que puedan impedir o limitar su carrera.

Analizar medidas de accion positivas para corregir las desigualdades y para fomentar el acceso
de mujeres a cargos de responsabilidad en los que tengan escasa o nula representacion.
: i) Potenciar mecanismos y procedimientos de seleccion y desarrollo profesional que faciliten la
presencia de igual nimero de mujeres y hombres con la cualificacion necesaria en todos los &mbitos
4 de la organizacion en las que su representacion sea insuficiente.

Procurar una representacion equilibrada en los diferentes érganos y niveles de toma de decisiones,
garantizando que tanto hombres como muijeres participen en condiciones de igualdad de oportunidades
en todos los ambitos de consulta y de decision del Grupo.

Fomentar la organizacion de las condiciones de trabajo con perspectiva de género, permitiendo la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de las mujeres y hombres que trabajan en la
Fundacion, velando por la eliminacion de todas las discriminaciones por motivo de género.

Implantar medidas de conciliacion que favorezcan el respeto de la vida personal y familiar de sus
profesionales y faciliten el mejor equilibrio entre esta y las responsabilidades laborales de mujeres y
hombres.

m) Cumplir la normativa vigente, rechazando cualquier manifestacion de acoso -fisico, sexual,
psicoldgico, moral u otros—, de abuso de autoridad en el trabajo y cualesquiera otras conductas que
generen un entorno intimidatorio u ofensivo para los derechos personales de sus profesionales. En este
sentido, se promoveran las medidas especificas para prevenir el acoso de cualquier naturaleza.

%ﬂ) n) Incluir la perspectiva de género en la comunicacion internay externa de la Fundacion ANDE.

5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Para obtener el diagnostico de la situacion actual de la Fundacion ANDE se ha realizado una comparativa de los
datos existentes en el afio 2020 y la situacion anterior que habia en la Fundacion en los afios, 2019, 2018 y
2017, cuando se actualizo el | Plan de Igualdad el 19 de septiembre de 2018.

>
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El diagnostico o situacion de partida de la Fundacion ha sido elaborado por distintas areas (Recursos Humanos,
Administracion de Personal y Formacion) y ha contado con el apoyo de la Direccion y Gerencia de la entidad,
asi como con el refrendo de la representacion de los trabajadores y de los componentes de Comision de Igualdad
Y Seguimiento de la Fundacion Ande.

——

El diagnéstico se ha realizado en todos los &mbitos que seran objeto de correccion a través de las medidas
correctoras establecidas en este Plan:

£
%

¢ Seleccion y reclutamiento

o Contratacion

e Formacion

¢ Promocion

¢ Politica salarial

o Categorias profesionales y puestos de trabajo
»  Conciliacion y ordenacion del puesto de trabajo
¢ Salud laboral

{
a. Situacion y diagnéstico desde el afio 2020 hasta el afio 2017.
> (Datos del afio 2020)

Afio 2020:

Plantilla | Hombres |  Mujeres
661 145 516

< a. Distribucion del equipo profesional por areas

|
)
\3,3
S Afio 2020:

Areas Hombres Mujeres
Personal oficios varios (recepcion/ mantenimiento)
Directores de Centros

13 8
3 5
Subdirector/Jefes de Personal de Centros 0 3
Personal de oficina 3 10
Responsables/ Coordinacion de areas/centros 2 1
Asesores - Juridico 1 2
Ejecutivo/ Directivos 3 1
I2_ Distribucion del equipo profesional por categorias
Aiio 2020;
Categoria Profesional Hombres | Mujeres
Medicos 7 4

K_ Enfermero/Due 4 22

i 8 8

~
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Cuidadores

Teécnicos de Integracion Social
Trabajadores Sociales
Terapeutas Ocupacionales
Logopedas

Psicologos

Personal Oficinas
Recepcionistas/conserjes/portero
Abogados

Director Administrativo
Gerente

Directora de RRHH

Director Gestién Econdmica
Oficiales Mantenimiento
Jefe de Servicio doméstico
Fisioterapeutas
Preparadores Laborales
Servicio domestico
Directores de Centro

Jefes de Personal

Maestros de taller

Asistente de Personal
Profesor/a Titulado
Subdirector/a

355
93
4
6

— ~
o W

¢
o o —

A
;

[
{
=Y 61-65 13 39

OO OO W — =" W01 2O == =0WwWwmMNnNnoO oM

—_ WO WO OO NWOoO O —= OO

Distribucion del equipo profesional por edad

Ao 2020:

Edad Hombres Mujeres
Menor de 30 38 124
30-40 34 120
41-50 33 125
51-60 24 102

Mas de 65 3 6

~d. Distribucion del equipo profesional segin tipo de contrato laboral
Afio 2020:

Hombres Contrato Fijo Contrato Temporal
145 107 38

Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
516 377 139

e. Distribucion del equipo profesional segtn jornada laboral

Ano 2020:

Hombhres | Jornada Completa Jornada Parcial
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145 101 44
e Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial
516 341 175

f.  Distribucion del equipo profesional que ha recibido formacién (total acciones formativas)

Afio 2020:
Acciones Form, Hombres | Acciones Form. Mujeres
99 445 |
I g. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo
: Ano 2020:

Hombres Mujeres

[
<o

Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria
Afio 2020:

Hombres Mujeres

w
[=p]

Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo

Ao 2020:
Hombres | Mujeres
0 7
Distribucién del equipo profesional que ha disfrutado de Permisos No Retribuidos (PNR)

Afio 2020

Hombres Mujeres
7 31

k. Distribucion del equipo profesional que ha promocionado internamente (vacantes)

Ano 2020

- ‘ _JD
_nrg

Hombres Mujeres
1 13

10
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(Datos del afio 2019)
[ Namero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacion
Plantilla Hombres Mujeres

778 181 597

m. Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres
Personal de atencion de usuarios 155 573
Personal oficios varios {recep, manten, Of.1? Of, efc,) 15 3
Directores de Centros _ 4 9
| Jefes de Personal de Centros 1 3
Personal de oficina 3 8
Gestion y Directivos 3 1
TOTAL 181 597
n. Distribucién del equipo profesional por categorias
Categoria Profesional Hombres Mujeres
Médicos 4 3
Enfermero/Due 7 40
Cuidadores 92 398
Técnicos de Integracion Social 30 58
' Trabajadores Sociales 2 10
Terapeutas Ocupacionales 1 4
Logopedas 0 4
Psicélogos 2 12
Personal Oficinas 3 8
Secretarias 1 3
Recepcicnistas/conserjes/portero 9 3
Abogados 0 2
Director Administrativo 1 0
Gerente 1 0
Directora de RRHH 0 1
Director Gestion Econdmica 1 0
Cficiales Mantenimiento 6 0
Gobernantas 0 4
Fisioterapeutas 4 9
Preparadores Laborales 2 5
Servicio domestico 0 9
Profesores Titulados 0 3
Directores de Centro 4 9
Jefes de Personal 1 3
Maestros de taller 9 6
Monitor de Ocio y tiempo libre 0 3
Socorrista 1 0
Total 181 597
Distribucion del equipo profesional por edad
 Hombres  Mujeres

Menor de 30 54 236
57 138
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41-50 33 122
51-60 31 76
61-65 5 22
___ Masde65 1 3
Total 181 597

p. Distribucién del equipo profesional segin tipo de contrato laboral

Hombres Contrato Fijo ___ Contrato Temporal
181 122 59

Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
597 380 217

I q. Distribucion del equipo profesional seglin jornada laboral

Hombres Jornada Completa Jornada Parcial
: 181 65 116
’ Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial

{ 597 139 458
r.  Distribucion del equipo profesional que ha recibido formacion:
=)
Hombres Mujeres
97 375

b
St Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria:

Py

Distribucion del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo:

Hombres Mujeres

4 13

=

Hombres Mujeres

1 7

Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo:

Hombres Mujeres

1 1

(Datos del afio 2018)

Nimero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacion

Plantilla Hombres Mujeres
502 131 371

Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres

12
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Personal de atencion directa de usuarios 107 351
Personal oficios varios (recep, manten, Of 12 Of, etc,) 10 2
Directores de Centros 3 6

—— Jefes de Personal de Centros 1 3
Personal de oficina 6 8
Gestion y Directivos 4 1
TOTAL 13 371

¢. Distribucion del equipo profesional por categorias

Categoria Profesional Hombres Mujeres
Doctor/a 3 3
Enfermero/a-Due 4 K]
i Cuidadorfa 76 202
Técnico de Integracion Social ' 10 29
Trabajador/a Social 8
Terapeuta Ocupacional
Logopeda
Psicologo/a
Auxiliar Administrativo

{ Secretario/a
Recepcionista/Portero/a
Abogado/a
) Director/a Administrativo
Gerente
Director/a de RRHH

Director/a Gestion Econdmica
Personal de mantenimiento

5 Gobernantefa
Fisioterapeuta

f) Preparador/a Laboral

SO Personal cocina
(=% Servicio domestico
‘§§ Profesor/a Titulado/a
( Director/a de Centro
Jefe de Personal
Maestro/a de taller
Coordinador/a de Ocio
Total

—

Robrhproo 200 mm™ DO EWR
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d. Distribucion del equipo profesional por edad

Edad Hombres Mujeres

Menor de 30 35 110
31-40 53 109

41-50 16 81

51-60 23 58

61-65 3 11

Mas de 65 1 2

Total 131 371

e. Distribucion del equipo profesional segun tipo de contrato lahoral

Hombres Contrato Fijo Confrato Temporal

13
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131 46 85
Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
- 3 141 230

f.  Distribucion del equipo profesional segiin jornada laboral

Hombres Jornada Completa Jormnada Parcial
131 21 10

Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial
371 40 331

Distribucion del equipo profesional que ha recibido formacién:

Hombres Mujeres

| 63 208
h.  Distribucion del equipo profesional que disfrutan de reduccién de jornada por cuidado de hijo
X menor o familiar a cargo:
! Hombres Mujeres

2 20

i.  Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria:

Hombres Mujeres

Y/

s

j. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o

familiar a cargo:
Hombres | Mujeres
0

(Datos del afio 2017)

S
(@]

Numero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacién

Plantilla Hombres Mujeres
444 120 324

b. Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres
Personal de atencion directa de usuarios 95 301
Personal oficios varios (recep, manten, Of. 12 Of, ete,) 12 3
Directores de Centros 1 7
Jefes de Personal de Centros 2 3
Personal de oficina 6 9
Gestion y Directivos 4 1
TOTAL 120 324
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c. Distribucion del equipo profesional por categorias

Categoria Profesional Hombres Mujeres
Doctor/a 2 2

% I Enfermero/a-Due 1 26

165
22
6

(=]
w

Cuidador/a

Técnico de Integracion Social
Trabajador/a Social
Terapeuta Ocupacional
Logopeda

Psicologo/a

Auxiliar Administrativo
Secretario/a
Recepcionista/Portero/a
Abogado/a

Director/a Administrativo
Gerente

Director/a de RRHH
Director/a Gestién Econdmica
Gobernante/a
Fisioterapeuta
Preparador/a Laboral
Personal de cocina
Servicio domestico
Profesor/a Titulado
Director/a de Centro

Jefe de Personal

Maestro/a de taller
Coordinador/a de Qcio
Personal de mantenimiento
Total

RO O = = O = = NOC = =0

—_
o

(] o~

Eo—s—xm\swo‘)@omho—-oommmo‘:mmm
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Distribucion del equipo profesional por edad

Edad Hombres Mujeres
Menor de 30 25 100
31-40 45 87
41-50 25 61
51-60 20 58
61-65 2 13
Mas de 65 3 5

Total 120 324
e." Distribucion del equipo profesional segtin tipo de contrato laboral

Hombres Contrato Fijo Contrato Temporal
120 43 77

Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
324 146 178

f.  Distribucion del equipo profesional seguin jornada laboral

15
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Hombres Jornada Completa Jornada Parcial
120 22 98

[ Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial
324 51 273

Distribucién del equipo profesional que ha recibido formacion

Hombres Mujeres

290

Distribucion del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo

Hombres Mujeres
2 16

Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria

Hombres Mujeres
4

3
Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo
Hombres Mujeres
1 2
?’D\

b. Analisis de la situacion

En los tres Ultimos afios la tendencia es, en términos generales, desfavorable en cuanto al equilibrio en la

incorporacion de hombres y mujeres ala plantilla de la Fundacion ANDE, lo cual muestra la necesidad de reforzar
'\g -|as medidas adoptadas en el afio 2018 relativas a los procesos de seleccion y acceso al empleo, tendentes a
propioiar la incorporacion de hombres en la plantilla de la Fundacion. No obstante, si bien es cierto que en
comparacion con los afos precedentes ha habido un pequefio incremento en laincorporacion de hombres dentro
de la Fundacion, lo que implica un dato alentador para la Fundacion.

desequilibrio, en cuanto a la presencia de hombres y mujeres, se hace patente en las diferentes areas y
gorias profesionales en las que predomina fundamentalmente la presencia de mujeres en las categorias
profesionales englobadas dentro de las areas de atencion directa, personal de oficinas y Directores/as y Jefes/as
de Personal de los centros y, una mayor representacion de hombres en los puestos destinados a oficios varios
nantenimiento y Directivos- ejecutivos. No obstante, hemos de resefiar el aumento que hubo en el afio 2017

/ ombres que han ocupado y ocupan actualmente el puesto de Director de centros.

Por lo que se refiere a la tipologia de los contratos (indefinidos o fijos y temporales), en este tiltimo afio ha existido
un aumento de la contratacion indefinida frente a la contratacion temporal, tanto en hombres como en mujeres,
resultado de la medida de accion establecida por el Departamento de Recursos Humanos a comienzos del afio
2018 para favorecer y potenciar los contratos indefinidos y que consistia en la conversion de todos los contratos
temporales en contratos indefinidos a partir del afio de la contratacion.

En cuanto a la tipologia de la jornada laboral (jornada completa y jornada parcial), en el afio 2018, a diferencia
de lo que ocurria respecto de afios anteriores, tanto en hombres como en mujeres predomina la jornada parcial
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frente a la jornada completa, por lo que no se observa la existencia de discriminacion. No obstante, quizas aqui
el objetivo esté en conseguir un aumento de la contratacion a tiempo completo.

\"En-cuanto a las horas de formacion impartidas, discriminadas entre hombres y mujeres, podemos decir que en
el afio 2018 ha existido un aumento en cuanto al porcentaje de hombres que han recibido formacion. Asi, en el
afio 2017 tan solo recibieron formacion 63 trabajadores lo que supone un porcentaje del 48% y en el afio 2018
han recibido formacion 97 trabajadores lo que en términos porcentuales alcanza un 53%. No obstante, el objetivo
a alcanzar sera el de equilibrar el nimero de hombres y mujeres que reciben formacion.

especto de los datos relativos a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la tendencia en este tltimo
fio ha sido positiva, a saber:

1) Haaumentado el nimero de hombres que disfruta de una reduccion de jomada para el cuidado de
un hijo/a menor o familiar dependiente a cargo. Asi en el aiio 2017 tan solo eran 2 hombres los que
tenian la jornada reducida por este motivo y en el afio 2018 han sido 4, lo que evidencia que la
politica de Recursos Humanos de favorecer las medidas de conciliacion familiar y profesional
propuestas en este Plan de Igualdad funcionan.

<N
2) Ha habido un aumento de mujeres que han solicitado excedencia voluntaria. Asi en el afio 2017 tan
solo eran 5 mujeres y en el afio 2018 han sido 7.
{
Como contrapunto, tendriamos que todavia son mayoritariamente las mujeres las que piden excedencias, sean
~ voluntarias o forzosas por cuidado de hijos o familiares, frente a los hombres.

\
. 2) Porlo que respecta a las excedencias por cuidado de hijo menor o familiares dependientes en el
afo 2018, tan solo han sido dos trabajadores, un hombre y una mujer, por lo que en este caso
estaria equilibrado el nimero de mujeres y hombres.

Por (ltimo, en lo referente a la edad de los trabajadores y trabajadoras de la Fundacion, podemos extraer que

ha habido un incremento significativo de hombres en la franja de edad comprendida entre los 51 y 60 afos en

comparacion con afos anteriores. Asi, pasamos de tener en dicha franja de edad 23 hombres en el afio 2017 a

 tener un total de 31 hombres. Por otra parte hemos de sefialar como un dato muy significativo, el gran niamero

_Q\ée mujeres menores de 30 afios que han formado parte de la plantilla de trabajadores de la Fundacion a lo largo
el afo 2018.

6. OBJETIVOS GENERALES DEL Il PLAN DE IGUALDAD

politica de Recursos Humanos se desarrollara bajo el principio de igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
Farantizando, dentro del ambito laboral, las mismas oportunidades en todas las areas de la empresa y a todos
los niveles jerarquicos.

o SELECCION: Sera objetivo basico la eliminacion del lenguaje sexista en los procedimientos de
seleccion y en la valoracion individual o informes de las aptitudes y capacidades de los candidatos,
siendo el criterio general la igualdad en el acceso en cuanto a sexo Y la diversidad en cuanto a razas y
edades.

CONTRATACION: En las decisiones de contratacion no existiran supasiciones o juicios de valor acerca
de aptitudes o caracteristicas de las personas en funcion de sexo, raza, etc.

FORMACION: Se garantizara el acceso a la formacion en igualdad de condiciones, con el fin de

promover el desarrollo de la carrera profesional. Se fomentard una mayor informacion especifica a las
mujeres de cursos de formacion para puestos que tradicionalmente han estado ocupados por hombres

o 17
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y viceversa. También se potenciara la realizacion de acciones formativas y de sensibilizacion sobre
igualdad de trato y oportunidades para toda la plantilla.

PROMOCION: Fomentar, en igualdad de condiciones, el desarrollo profesional, la promocion interna v,
en definitiva, crear un "Plan de Carrera’, es una apuesta fime de la Fundacion, como ventaja
competitiva en el sector, que apuesta por la experiencia, la excelencia y la profesionalidad de sus
trabajadores. El desarrollo profesional y la promocion interna se basan tanto en criterios objetivos de
mérito, capacidad y posesion de la titulacion especifica, como en la superacion de las pruebas
psicotécnicas y de personalidad que establezca la Direccion de Recursos Humanos, valorandose, en
todo caso, la experiencia y la trayectoria.

POLITICA SALARIAL Y AUDITORIA RETRIBUTIVA: El ohjetivo fundamental es corregir las posibles
diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres para las mismas categorias profesionales, y
posiciones equivalentes.

SALUD LABORAL: Es importante tener en cuenta que no existe una politica preventiva especifica de
riesgos laborales diferenciada por sexos. El Plan de Prevencion de Riesgos debe ser una herramienta
basica para garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en el &mbito de la seguridad y la
salud laboral.

Cuando la prevencion de riesgos laborales es efectiva, tanto para las mujeres como para los hombres,

lal calidad de la ocupacién mejora y el desarrollo tanto social como econémico, aumenta, ya que todas
las personas aportan el maximo de su potencial.

OBJETIVOS GENERALES:

e

a.  Procurar una mayor representacion de la mujeren los puestos mas elevados y de mayor
responsabilidad.

b.  Procurar un equilibrio y, por tanto, una mayor presencia de hombres en los puestos de
atencion directa y administracion.

c. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, edad, religion, raza, etc.

d. Sancionar cualquier comportamiento verbal o fisico que atente contra la dignidad de la
persona.

e. Corregir posibles diferencias salariales entre hombres y mujeres que desarrollan los
mismos puestos de trabajo y asumen las mismas responsabilidades.

f.  Afin de dar a conocer las medidas de igualdad, se utilizaran canales de informacion
corporativa (Resiplus, revista, Web, etc.,), tablones de anuncio de los Centros destinados
a publicar informacion relativa a la empresa, a través de la representacion de los
trabajadores, de manera que las medidas adoptadas sean lo mas transparentes y
accesibles a la plantilla.

7. MEDIDAS DE ACCION

a. De seleccion, formacion y contratacion

Compromiso por parte de la Direccion de Recursos Humanos v las diferentes areas implicadas en los procesos
de seleccion, formacion, desarrollo, promocion, etcétera, de mantener, en todo momento, procedimientos y

politicas de caracter objetivo, valorando las candidaturas en base a la idoneidad del candidato al puesto, con
ausencia total de discriminacién por razon de sexo, edad, raza, religion, etcétera.
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La Fundacion ANDE considera la Formacion como un elemento clave en el desarrollo de los Trabajadores y
Trabajadoras y como eje estratégico de la entidad. Por tanto, el personal de la Fundacion debe participar de
ma activa en aquellas formaciones que se estimen necesarias o legalmente imprescindibles para el optimo

\ d&sarrollo de sus tareas.

Para ello la Fundacion ANDE se compromete a:

e En las ofertas y entrevistas, se atendera Unicamente a la cualificacion requerida para el puesto, sin
considerar aspectos de contenido sexista y utilizando un lenguaje neutro.

e Para evitar posibles sesgos en la seleccion, se solicitaran curriculos ciegos en los que no conste ni el
w2 \], 560, ni la edad de las personas. También se evitaran las preguntas relacionadas con Ia vida personal,

o Las entrevistas se ajustaran a la informacion relativa a las caracteristicas del puesto.

|
¢ Enlos anuncios de vacantes se tendera a utilizar imagenes no estereotipadas.
h o De las ofertas de empleo, formularios, fichas personales, informes..., se eliminaran datos tales como
fecha de matrimonio, datos familiares (nombre de los padres, conyuges, profesiones de familiares...),
ntmero de hijos. Estos datos se obtienen en la ficha personal una vez incorporados a la plantilla.

e Dehominacion neutra de cada puesto de trabajo (que no tenga ninguna connotacion que los margue o
predetermine como adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).
Definicion de los puestos de trabajo segln las competencias técnicas, profesionales y formativas que

WBriten otras caracteristicas que no son imprescindibles para el puesto de trabajo y que pueden inducir
a algn tipo de discriminacion (disponibilidad horaria, posibilidad de viajar...).

o LaFundacion ANDE formara y sensibilizara a los responsables de seleccion, formacion y desarrollo, en

materia de Igualdad de Oportunidades, con el fin de garantizar la objetividad en el proceso y evitar

i actitudes discriminatorias para que los candidatos/ colaboradores sean valorados Unicamente por su
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencia.

e Utilizacion de técnicas de seleccion neutra y que omitan la informacion personal (estado civil, cargas
: familiares, etc.).
2,
>N
X

Se propiciaran las acciones formativas dirigidas a mujeres, a fin de reforzar habilidades directivas y
propiciar el acceso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad. Igualmente, a través de la
formacion en lgualdad de Oportunidades se propiciara el acceso de hombres a puestos en los que su
resencia en la entidad es minima.

e Ofrecer formacion y reciclaje profesional para los colaboradores que han estado desvinculados de la
Empresa durante un tiempo, a causa de responsabilidades familiares.

e revisara el material utilizado por los proveedores extemos a fin de eliminar lenguaje sexista o
situaciones tipicas discriminatorias.

o Seimpulsara el e-learning como medida de ayuda a la conciliacion trabajo- familia, en los puestos de
trabajo donde sea posible dentro de la Fundacion (Administracion y Gestion).

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores de los centros y Jefes de
Personal
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Responsable Departamento de Recursos Humanos, Seleccién y Formacion, Jefes de Personal
y Directores de los centros
7Calendarioltemporalizaci()n A partir del primer semestre del 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan de
Igualdad
Indicador de evaluacion Evidencias documentales
Estadisticas internas sobre rotacion del personal

Encuestas de satisfaccion de los profesionales

Plan de Formacién de la Fundacién

Mecanismo de seguimiento | Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y evaluacion
de cumplimiento de objetivos

b. De promocion y ascensos

" Garantizar la objetividad y la no discriminacion en la promocion y ascensos, fomentando promocion profesional
de'la mujer en la empresa, incrementando la presencia de mujeres y de minorias (edad, raza...), en puestos de
esponsabilidad y de los hombres en aquellos puestos donde haya una menor presencia, como atencion directa
de usuarios y personal administrativo.
Q
Desarrollo Profesional y la Promocion Interna dentro de la Fundacién estaran basados tanto en criterios

objetivos de mérito, capacidad y posesion de la titulacion especifica, como en la superacion de las pruebas
psicotécnicas y de personalidad que establezca la Direccién de Recursos Humanos, valorandose, en todo caso,

la expériencia y la trayectoria empresarial, sin que ningln Trabajador o Trabajadora de la Fundacion quede fuera
por su condicion de hombre o mujer. Todos, hombres y mujeres, estamos capacitados para ocupar todos los
o' A\ puestos existentes dentro de la Fundacion.

araello la Fundacion ANDE se compromete a:

¢ Procurar la deteccion del potencial de las mujeres y hombres, dependiendo del puesto en el que exista

desequilibrio entre hombres y mujeres, en los medios de seleccion utilizados.
A o Formacion especifica en materia de igualdad dirigida a personas responsables de proponer candidatos
O y evaluar la posibilidad de promocion, con el fin de garantizar que esta labor se realiza de manera
objetiva.

( o Informar, formar y motivar a las mujeres y hombres para que participen en procesos de promecion
profesional en los que tradicionalmente no participan.

Promover internamente los puestos vacantes a fin de que los trabajadores y trabajadoras de la
Fundacion puedan desarrollar un plan de carrera dentro de la Entidad, pudiendo optar a puestos de
categorias superiores a las que venian desempefiando.

En materia de Desarrollo profesional la Direccion de Recursos Humanos de la Fundacién, propiciara un
equilibrio entre hombres y mujeres que acceden a planes de carrera dentro de la Entidad.

A igualdad de perfil profesional ejercer discriminacion positiva a favor de las mujeres u hombres, en la
eleccion del candidato cuando se trate de ocupar puestos en los que mayoritariamente haya mas
mujeres u hombres. Por lo que en la promocién de vacantes internas, una vez se confirme que los
candidatos cumplen los requisitos de titulacion, formacion y experiencia, tendran prioridad las mujeres
en los puestos donde haya menor presencia de las mujeres y los hombres en los puestos donde sean
minoria.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores de los centros y Jefes de
Personal
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Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacidn, Jefes de Personal y
Directores de los centros
}a!endariolTempora!izaci()n A partir del primer semestres del afio 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan
" de Igualdad
Indicador de evaluacion Evidencias documentales

Planes de carrera internos

Promocién de vacantes internamente

Plan de Formacién de la Fundacién

ecanismo de seguimiento | Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y evaluacion
KVI de cumplimiento de objetivos

c. De laretribucion salarial por sexo y por puestos equivalentes

|

La Fundacion ANDE procurara adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier tipo de discriminacion por

razon de sexo en el desarrollo y promocion profesional, asi como potenciar el acceso de las mujeres dentro del

: colectivo de directivos-ejecutivos a fin de conseguir una mayor representatividad y de los hombres en los puestos
onde actualmente son minoria.

La Fundacion garantizara la no discriminacion salarial para los dos sexos cuando desempefien la misma
categoria o un puesto equivalente, discriminacion que, en estos momentos, no existe entre hombres y mujeres,
pues sk aplican las retribuciones fijadas en el Convenio Colectivo.

No obstante, conforme exige la normativa laboral, en la Fundacion ANDE existe un registro con los valores
) dios de los salarios y complementos salariales de la plantilla, desagregados por sexos y distribuidos por
upbs profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Para ello, la Fundacion ANDE pondra en marcha las siguientes medidas:

% e Realizara un seguimiento de las retribuciones para asegurar que se sigue manteniendo la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres.
(2]
C’i: o Realizara un registro con el valor medio del salario, por grupo profesional, categorias o
'\\g- puestos equivalentes, y por sexo.

e Establecer politicas salariales basadas exclusivamente en la responsabilidad y
disponibilidad exigible a cada puesto de trabajo, manteniendo el lema de “a igual trabajo

igual salario”.
inatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de
Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos
}‘%ﬂdarioﬂemporalizacién A partir del segundo semestre del afio 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan
=
de Igualdad
Indicador de evaluacién Evidencias documentales

Registro del valor medio del salario por sexoy categorias profesionales
Herramienta de autodiagnostico de brecha salarial de género

(Ministerio de la Presidencia e Igualdad)

Informes de Auditoria Retributiva por empresa externa especializada
Mecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comisién para verificar implantacion y evaluacion
de cumplimiento de objetivos
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d. De conciliacién y corresponsabilidad

bjetivo de la Fundacién ANDE:

Establecer modelos organizativos de trabajo que permitan compatibilizar jornadas partidas, jornada
completas continuas y jornadas a tiempo parcial, compatibles con los sistemas de trabajo existentes en
los distintos centros de trabajo.

Fomentar el uso de los permisos y reducciones de jornadas previstos en la normativa vigente, tanto
para uso del hombre como de la mujer, a efectos de evitar que dicha situacion recaiga siempre sobre
el colectivo de las mujeres; a la vez que se puedan establecer distintas formulas que permitan
compatibilizar el uso de estos derechos individuales sin generar perjuicios a los derechos colectivos del
resto de trabajadores afectados y sin mayores costes para laempresa.

Asegurar y promover el disfrute de la conciliacion recogida en el Convenio Colectivo, facilitando los
permisos fraccionados en caso de hospitalizacion, los permisos de paternidad, las reducciones de
jornada, los permisos no retribuidos y las excedencias.

Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar |a conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Sensibilizar en materia de corresponsabilidad e igualdad de oportunidades al personal.

Para eljo, Fundacion ANDE se compromete a:

Otorgar a los trabajadores un maximo de 20 horas anuales retribuidas para asistir a consultas médicas
de especialista tanto del propio trabajador como de hijos menores de 14 afios, hijos con discapacidad,

(]
~J
- N padres y familiares a cargo en situaciones de dependencia. Estas horas también podran ser disfrutadas

W -
s}

=

«

‘\‘-\?‘.

para asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos menores de 16 afos. Asimismo,
podran utilizarse para asistir a consultas de atencion primaria para aquellos trabajadores que no
dispongan de profesional sanitario fuera de su horario laboral.

Realizar los cursos de formacion dentro de la jornada laboral, teniendo en cuenta, en su caso, y en la
medida de lo posible, los diferentes horarios y turnos de trabajo de quienes asistan a ellos.

Fijar las reuniones de los equipos de interdisciplinares y los equipos directivos dentro de la jornada
laboral y, siempre que el servicio lo permita, en horario de mafiana.

Organizar charlas formativas sobre corresponsabilidad e igualdad de oportunidades para todo el
personal.

inatarios Departamento de Recursos Humanos, Directoresfas de los centros y Jefes/as
de Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacion, Jefes de Personal y

Directores de los centros

ndario/Temporalizacion | A partir del primer semestre del afio 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan
de Igualdad

Indicador de evaluacién Evidencias documentales

Informe anual sohre el total de profesionales que se acogieron a medidas de
conciliacion familiar
Plan de Formacion

ecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y evaluacion |

de cumplimiento de objetivos
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e. Maternidad, paternidad y lactancia

La Fundacion facilitara que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion pueda disfrutarse sin
obstaculos, sin que suponga una disminucion en las posibilidades de promocién, ni en el acceso a la formacion,
_teniendo en cuenta que la conciliacion no es un asunto que solo afectaa las mujeres.

Tendra la consideracion de permiso retribuido el tiempo indispensable para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacion de
preceptivos informes psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre en todos los casos,
que deben tener lugar dentro de la jornada laboral.

= El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado del menor de doce meses, suspendera el contrato de trabajo

de la madre blolog|ca durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas

~ inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion
de la salud de la madre.

El nacimiento suspender4 el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre biolégica durante 16 semanas,
de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que
habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo
68 del Cadigo Civil.

(En 2019 la duracion del permiso de paternidad sera de 8 semanas; en 2020 sera de 12 semanas y; en 2021 la

duracion del permiso de paternidad sera de 16 semanas).

Las prestaciones de maternidad y de paternidad se ampliaran en una semana mas, por cada hijo, a partir del
. segundo, en los supuestos de parto miltiple.

Asimismo, también se ampliara en una semana mas, las prestaciones de maternidad y paternidad, en caso de
discapacidad de hijo/a.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspension podra computarse, a instancia de la madre
biologica o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis
semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre biologica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise, por alguna
condicion clinica, hospitalizacion a continuacion del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de

=t
=
N suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece
< ~ semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.
En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspension no se vera reducido, salvo que, una
vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor, una vez transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en
periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion de la
suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre
hiolégica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de
cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa
con una antelacion minima de quince dias.

e derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor.
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La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al
parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y
—la persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora deberé comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los terminos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion empresarial podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcién y de acogimiento, de acuerdo con el
articulo 45.1. d) del Estatuto de los Trabajadores, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas para
cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma
obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion
0 bien de la decision administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

|

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o interrumpida,
; dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se constituya la adopcion o bien a la
decision administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento. En ningiin caso un mismo menor dara
_ derecho a varios periodos de suspension en la misma persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal
0, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una antelacion
minima de quince dias. La suspension de estas diez semanas se podré ejercitar en régimen de jornada completa
0 a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los términos que

reglamentariamente se determinen.

~

g

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los
progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensian previsto para cada caso en este apartado,
podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye la adopcion.
: Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro adoptante,
guardador con fines de adopcién o acogedor.
N La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio
-% de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos

( adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra
limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente

3 motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcién, en situacién de guarda con

fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato de dieciséis semanas tendra una duracion

adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacion procedera en el supuesto de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento mltiple por cada hijo o hija distinta del
/ primero.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la
suspension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del contrato por parto o el lactante cumpla
nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de
reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

= En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n) del Estatuto de los Trabajadores (situaciones de violencia
de género), el periodo de suspension tendréa una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo
que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de
tres meses, con un maximo de dieciocho meses.
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En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no algln trabajo, el otro
progenitor tendra derecho a las dieciséis semanas previstas para la madre biolégica.

Lactancia: En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, de acuerdo
con el articulo 45.1. d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que
podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracion
del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento maltiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccion de su jornada en media hora con
la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o
en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las personas
trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No
[ obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante,
la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa, que debera comunicar par escrito.

QA

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma
duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con
reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso de

nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a
d continuacion del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucion proparcional del salario.

y/

Para los contratos a tiempo completo, las horas del permiso de lactancia podran acumularse en 20 dias naturales
continuados,

Se autorizaran licencias no retribuidas de hasta dos meses dentro del afio natural en los casos de adopcion

en el extranjero, sometimiento a técnicas de reproduccion asistida, hospitalizacion prolongada del conyuge o
D parientes de primer grado del empleado o acompafiamiento en la asistencia médica de familiares (primer grado)
con enfermedad cronica o discapacidad grave.

( Vacaciones: Siempre que no se hubieran podido disfrutar con anterioridad a causa del descanso maternal,
podran tomarse las vacaciones al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a
que correspondan.

~Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de
™ Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos, Jefes de Personal y Directores de los
centros
Calendario/Temporalizacion | A partir del primer semestre del afio 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan de
Igualdad
Indicador de evaluacion Evidencias documentales
Estadistica anual sobre permisos por nacimiento de hijo/a o por adopcion de
hijo/a
Mecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y evaluacion
de cumplimiento de objetivos
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f. Jornada

Desde la direccion de la Fundacion ANDE se habilitaran las medidas conducentes a favorecer la conciliacion

laboral y personal, posibilitando acuerdos que salvando las necesidades del servicio flexibilicen la jornada de

trabajo a quienes tengan a su cargo hijos menores o familiares con alguna discapacidad o mayores de 65 afios
| ~que no pueden valerse por si mismos.

En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante
una hora. Asimismo, tendrén derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un méximo de dos horas, con la
disminucion proporcional del salario.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios o una persona

con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una reduccion de la jornada de
trabajo diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un méximo de la mitad de

i laduracion de aquella.
Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado
X de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo,
o

y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la
duracion de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
ermanente, acreditado por el informe del servicio plblico de salud u érgano administrativo sanitario de la
t%nunidad autonoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios.

trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas
de funcionamiento de la empresa.

La concrecién horaria de las reducciones de jornada, corresponderan al trabajador, dentro de su jornada
( ordinaria. El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelacion de quince dias,
precisando la fecha en que iniciara y finalizara la reduccion de jornada.

!
)
1 Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
o)
=
%

Los trabajadores/as que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de victimas del
3\ terrorismo tendrén derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, ala
educcion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de
abajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de
disfrute de la reduccion de jornada prevista en este articulo, correspondera al trabajador, dentro de su jomada
(dinaria, teniendo derecho a acumular la reduccion de jornada prevista en jornadas completas, atendiendo al
computo anual de su jornada.

E, Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefeslas de

@F Personal

==}-Responsable Departamento de Recursos Humanos, Jefes de Personal y Directores de los
centros
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CalendariofTemporalizacién | A partir del primer semestre del afio 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan de
Igualdad
7Indicador de evaluacién Evidencias documentales
Al Estadistica semestral sobre solicitudes de profesionales de medidas de
i conciliacion
Mecanismo de evaluacién Reuniones semestrales de la Comisién para verificar implantacion y evaluacién
de cumplimiento de objetivos

g. Excedencias

e [N os trabajadores y trabajadoras de la Fundacion ANDE podran disfrutar, previa solicitud, de una excedencia con
reserva del puesto de trabajo y computo de antigliedad hasta tres afios para atender al cuidado de cada hijo/a
menor de doce afios en los términos previstos legalmente, tanto cuandolo sea por naturaleza como por adopcion
0 en los supuestos de guarda con fines de adopcion o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. Si dos mas trabajadores de la misma empresa

N generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por
azones justificadas de funcionamiento de la empresa. Esta excedencia podra disfrutarse de forma fraccionada
o continuada.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos afios, los y las trabajadoras

para atender el cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad o pareja de hecho,

< que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie

x\wactividad retribuida, previa acreditacion médica de dicha situacion. En estos casos debera solicitarse siempre

Smescrito con una antelacion de al menos treinta dias a la fecha de suinicio, ano ser por causas demostrables,

de urgente necesidad, debiendo recibir contestacion escrita por parte del centro en el plazo de los cinco dias
siguientes.

El periodo en que el trabajador o trabajadora permanezca en situacion de excedencia sera computable a efectos
de antigliedad y el trabajador o trabajadora tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional.
S\ Para ambas excedencias (cuidado de hijos y familiar hasta el segundo grado), existira derecho de reserva de
Eipuesto de trabajo durante el primer afio, transcurrido éste, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo
del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

El trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio, tiene derecho a que se le reconozca la
. posibilidad de situarse en una excedencia voluntaria, por un plazo no menor a cuatro meses ni mayor a cinco
afos. Este derecho solo podra ser ejercitado otra vez, por el mismo trabajador, si han transcurrido cuatro afios
esde el final de la anterior excedencia. No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia
que tenga reconocida la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta
un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo

de dieciocho meses si se trata de categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la misma
/ racion y régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extenderé hasta un maximo de
dieciocho meses.

Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integrada, tendra derechoa la suspension de su contrato de trabajo,
con una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial

sultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension.
En este caso el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho
meses. Durante la suspension de la relacion laboral, el trabajador/a tendra derecho a la reserva de su puesto de
trabajo, y se considerara como una situacion legal de empleo.
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Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de
Personal
éesponsable Departamento de Recursos Humanos, Jefes de Personal y Directores de los
5 centros
Calendario/Temporalizacion | A partir del primer semestre de 2020 y durante toda la vigencia del Il Plan de
Igualdad
Indicador de evaluacion Evidencias documentales
Estadistica semestral sobre profesionales que han solicitado medidas de
conciliacién familiar
Mecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y evaluacién
de cumplimiento de objetivos

h. Salud laboral

|

La Fundacion ANDE realiza las correspondientes auditorias del sistema de gestion de prevencion de riesgos

laborales conforme a las exigencias marcadas en la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, el
: Reglamento de los Servicios de Prevencion y el resto de normativa especifica vigente.

La politica de prevencion de riesgos laborales de la Fundacion ANDE promueve la integracién de la prevencion

en todos los niveles de la empresa. Por ello todos somos responsables del cumplimiento de todas aquellas

instrucciones que en materia preventiva se promulgue desde el Servicio de Prevencién externo y desde el

departamento de coordinacion de prevencion de riesgos laborales de la Fundacion. Por lo que sera necesario

desarrollar las tareas asignadas conforme a los procedimientos de trabajo establecidos con vistas a alcanzar
SWiyeles de seguridad y salud en el trabajo.

e

Las medidas de accion a las que la Fundacion ANDE se compromete son:

\ e Paralas nuevas incorporaciones, la Fundacion pone a su disposicion un anexo en el que se les incluyen
las recomendaciones de las pautas de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como la explicacion de
) los aspectos a tener en cuenta en caso de emergencia y de produccion de accidentes laborales.
SO

-’% ¢ Esimportante que en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales se aplique la perspectiva de género.
e

e Ademas, la evaluacion de los riesgos comprendera la determinacion de la naturaleza, el grado vy la
duracion de la exposicion de las trabajadoras en situaciones de embarazo o parto reciente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las trabajadoras, se adoptaran las medidas necesarias
para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de
trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran cuando resulte necesario, la no realizacion
de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

e Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud que
asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefiar un puesto de trabajo o funcion
diferente y compatible con su estado.

En el supuesto de no ser posible el cambio de puesto de trabajo dentro del mismo grupo profesional, la
empresa, asegurara los beneficios y derechos econdmicos o de ofro tipo inherentes a su puesto anterior
y laincorporacion al puesto de trabajo habitual cuando la trabajadora se incorpore.
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o Tendran prioridad en la eleccion de turno de trabajo las mujeres embarazadas o en periodo de lactancia,
de conformidad con lo previsto en el articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y articulo
10 de la Ley de Conciliacion de la vida laboral y familiar; también tendrén similar preferencia las

personas que tengan a su exclusivo cargo a menores de seis afios o personas discapacitadas que
requieran permanente ayuda y atencion.

¢ Conocer la opinion de la plantilla sobre su situacion laboral. Para ello se realizaran encuestas de clima
laboral y de riesgos psicosociales orientados a conocer las necesidades del personal, previniendo
situaciones de discriminacion.

o Realizar formaciones en materia de acoso laboral a la plantilla de la Fundacion Ande.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de
| Personal, Coordinador/a de PRL
Responsable Departamento de Recursos Humanos y Servicio de Prevenciéon de Riesgos
Laborales, Directores de los centros
L Calendario/Temporalizacion | A partir del primer semestre del afio 2020 y durante toda la vigencia del I Plan de
Igualdad
Indicador de evaluacion Evidencias documentales

Revision anual de las evaluaciones de riesgos (PRL)

Reconocimientos médicos anuales

! Encuestas anuales de satisfaccion de profesionales

Informes anuales sobre rotacion de personal

Acciones formativas para la prevencion del acoso laboral

ecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comisién para verificar implantacion y evaluacion
X de cumplimiento de objetivos

8. AUDITORIA RETRIBUTIVA

()
< Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres incluye la obligacion
S de elaborar una auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta prevision legal ha sido desarrollada
“Teglamentariamente por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre.

articulo 8 del RD 902/2020 especifica cual debe ser el contenido de la auditoria retributiva, separandola en 2
fases:

«  Diagnostico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay que hacer:

o Valoracidn de los puestos de trabajo con un sistema analitico teniendo en cuenta factores de
valoracion objetivos y vinculados con el desarrollo de la actividad
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o Estudio de la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva
— « Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas,
determinando objetivos, actuaciones concretas, cronogramay persona o personas responsables de su

implantacién y seguimiento.

Los objetivos de realizar auditorias retributivas periédicas, son:

Objetivo general:
S~ »  Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva de género en la empresa.
bjetivos especificos:

e (Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de igual valor.
e Detectar los criterios de retribucion que puedan favorecer una desviacion retributiva entre mujeres y

hombres.
= Fundacién Ande, ha realizado su primera auditoria retributiva encargando dich’a labor a una empresa
] especializada en igualdad y experta en la realizacion de auditorias retributivas (Grupo Atico 34). Dicha Auditoria
se incorpora al presente Plan de Igualdad como ANEXO |, la cual incluye el contenido minimo exigido por el
RD 9b2/2020.

LAS CONCLUSIONES del informe diagnostico de auditoria retributiva realizada en la Fundacion Ande por la
resa Grupo Atico 34, (Anexo 1), son las siguientes:

“Segtin los datos aportados por la empresa y tras el estudio estadistico de los mismos se observa que la brecha
retributiva teniendo en cuenta retribuciones equiparadas asciende a un 14%, lo que quiere decir que las mujeres
cobran de media un 14% menos que los hombres (sin comparar mujeres y hombres que ocupan los mismos
puestos de trabajo). Sibien es una hrecha que no sobrepasa el limite del 25% que indica el RD 902/2020 como

Q)?\ obligacion para justificar que la causa de la brecha no es el sexo, se han analizado cada uno de los complementos

< tanto salariales como extrasalariales para ver donde se produce la brecha, asi como otros factores relevantes

\“gipara la posible causa de la misma.

Lo primero que se constata es que hay diferencias en las brechas por tipo de concepto retributivo. Mientras que
la brecha de salarios es de un 12%, la de los complementos salariales alcanza un 28% y la de las retribuciones
extrasalariales es de un -37%. Es cierto que las retribuciones extrasalariales estan formadas por pagos no
efodicos (como indemnizaciones por cese) que no forman parte de la retribucion mensual, y esto hace que no
sean tan relevantes a efectos de hrecha en la politica retributiva de la empresa. Ademaés, en este caso, las
cantidades absolutas son minimas.

0]

| SALARIO

; . -
! | ‘ I
; BASE | Tot COMPL.SAL Tot Extrasalarial
l T | Equiparado Equiparado ‘} ‘
'A : BRECHA 12% 7 729%
| Hombre | 183 I 18.006 | 2693 |
| Muer| 645 | 15.832 | 1925 |
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Si desglosamos esta cifra segtin los distintos componentes de las retribuciones se observa que una parte

importante de dicha brecha se debe a las diferencias existentes en algunas compensaciones adicionales al
= salafio base y que, en principio, no son discriminatorias en si mismas.

Determinados complementos salariales como el de Mejora voluntaria, Plus ruta y Art.92 solo lo cobran hombres,
mientras que Benefici, Com.liqu, C.Tecnic, dif.extr solo lo cobran mujeres en general porque son complementos
que vienen de antiguas empresas.

nire los complementos que cobran hombres y mujeres es llamativa la diferencia entre la media de lo cobrado
or los hombres y las mujeres en los complementos salariales siguientes:

e Complemento salarial 21, Asistencia, que se paga por realizar funciones de responsable o director/a
con 7.802 euros de diferencia.
I e Complemento 16, Plus de disponibilidad, con 5.468 euros de diferencia
o Complemento 20, Actividad, que se paga por el desempefio del puesto, con 1.970 euros de diferencia
o Complemento 09, Complemento no consolidable por desempefio del puesto, con una diferencia de
WV 1.957 €

La plantilla esta feminizada, ya que el 78% de ella son mujeres. Ademas, dentro de la Escala 05 que ocupa al
74% dF la plantilla, un 80% son mujeres.

La Escala 05 se nutre sobre todo del puesto de TEC-CUID (Cuidador/a) en el que se encuadran 617 personas
(491 de ellas mujeres) y tiene una brecha global del 4%, 10 puntos menos que la brecha global de la empresa.

?3 ala 04, la siguiente con mayor niimero de personas de la plantilla (97, 69 de ellas mujeres y 29 hombres),
la brecha es del -3%

Esto es importante porque demuestra que en aquellas escalas en la que se encuentran la gran parte de la plantilla
las brechas son menores que las globales.

.
Existen distintos factores que pueden ser responsables de estas diferencias salariales, entre los que se

‘Q‘g_ encuentran:
A

o [aedad Se ha establecido correspondencia entre la edad y las brechas existentes. A mas edad, la
brecha tiende a ser mayor. EI hecho de que las mujeres se hayan incorporado mas tarde que los
hombres al mercado laboral hacen que las mujeres ocupadas cuenten con una edad media inferior a
los hombres. La peor situacion relativa de la mujer respecto a los hombres en esta variable genera un
incremento de las diferencias salariales entre unos y otros.

La antigiiedad. Normalmente, las brechas salariales entre hombres y mujeres segtn los afios de
antigtiedad son mayores en las personas con mas afios de seivicio. Ademas, cuanto mayor es la
diferencia entre la antigiiedad entre hombres y mujeres la brecha es mayor. En este caso, la antigiiedad
media es mayor entre los hombres y la tendencia de la brecha es al alza cuando suben los afios de
antigliedad.

Tipo de contrato y jornada. Las mujeres cuentan con un mayor porcentaje de contratos temporales que
los hombres. En este caso, el porcentaje de mujeres con contratos temporales es del 79% frente al 21%
de los hombres, cifras muy parecidas al reparto de la plantilla con contratos indefinidos. Hay una gran
cantidad de personas con contratos a tiempo parcial: 294, que suponen un 35% de la plantilla (77%
mujeres y 23% hombres). Ademas, la brecha de las personas con contrato a tiempo parcial es del 11%,
3 puntos por debajo de la brecha global.
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e Reduccion de jornada. Los efectos de la materidad/patemidad sobre la generacion de brechas de
genero se centran en la mayor dedicacion al trabajo no remunerado de las mujeres, al ser el cuidado
de menores una de las tareas predominantes. Sin embargo, los efectos de la matermidad van mas allé,
ey e incluyen la interrupcion de sus carreras profesionales que acaban afectando a su progresion laboral
y por ende sus salarios. En este caso, las pocas reducciones de jornada solicitadas han sido en un 94%
de mujeres y la brecha es del-2%, por tanto, alejado del porcentaje general pero a favor de las mujeres.

o Nivel de estudios. No se dispone de informacion sobre el nivel de estudios de las personas de la plantilla.

o Por centros de trabajo, la mayor brecha se encuentra en los servicios centrales (32%) donde hay un
83% de mujeres. Solo hay dos centros de trabajo con brechas por encima de la media general y en el
resto de los centros, la brecha es menor que la brecha general.

Las diferencias existentes no se deben a causas discriminatorias en la politica retributiva.

Como conclusién podemos indicar que:
Aunque en la empresa existe una brecha retributiva en términos generales las diferencias encontradas
en las retribuciones se deben sin duda a la baja participacion de mujeres en los puestos de direccion.
En la escala 01 solo hay un 38% de mujeres (mientras que en la empresa la proporcion es del 78%) y

|
L]
L]
’ la brecha es del 22%.
No obstante, es necesario revisar la clasificacion profesional y la valoracion de puestos de trabajo para
comprobar que garantiza la no discriminacion por género, definiendo cuando, como y por qué se recurrira a la
movilidad funcional, haciendo asi transparente el método para cubrir puestos vacantes.
SN\ conveniente también establecer unos principios y directrices que regulen la remuneracion de los empleados.

e 63fe modo se conseguiria un sistema de compensacion justo para todos y alineado con la estrategia y los
objetivos de la empresa’”.

INDICADOR/ RESPONSA | CALENDARI
IDA
MED RESULTADO BLE 0
2]
N Revisar el sistema de valoracion de puestos de trabajo | -Factores y subfactores RRHH Vigencia del
-é-\%. existente incorporando la perspectiva de género, respetando | tenidos en cuenta en la Plan
" los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad de los | VPT can perspectiva de
= factores. género
-Resultado de la
valoracién de puestos de
trabajo realizada
Actualizar las descripciones de puestos de trabajo existentes | -Descripcion de todos los | RRHH Vigencia del
/ adaptandolas a los nuevos requerimientos, comprobando el | puestos de trabajo de la Plan
encuadre correcto de las personas trabajadoras en relacion | empresa
con las tareas que realizan,
Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una | -Relacion de RRHH Vigencia del
H perspectiva de género, los criterios de atribucion de los | complementos salariales Plan
diferentes componentes del salario y las percepciones y extrasalariales y
extrasalariales. criterios para acceder a
ellos.




v et
?m} 1| PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION AN

x4 &
-Retribucion bruta por
tiempo de trabajo de
cada complemento.
Presentar a la comisién de seguimiento los registros | -Informes de registros RRHH Vigencia del
retributivos anuales obligatorios. En caso de identificarse una | retributivos Plan
brecha superior al 15%, se deberan analizar y justificar los
motivos de la misma.

9. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION DEL PLAN

Para facilitar la difusion y conocimiento, por parte del personal de la Fundacion, de los contenidos del Plan de
Igualdad y Protocolo de prevencion del acoso, se reservara un espacio exclusivo en los tablones de anuncios de
cada Centro, existiendo un ejemplar a disposicion del Director/a de cada centro de trabajo y de la Representacion
de los Trabajadores, en los centros donde los haya.

Asimismo, el Plan de Igualdad de la Fundacion junto con el Protocolo de acoso en el trabajo, se colgara en |a
plataforma Resiplus para garantizar el acceso a dichos documentos de una forma mas agil, comoda y
confidencial.

Las acciones que la Fundacién ANDE pondra en marcha para cumplir con el objetivo de dar una publicidad
absoluta al Plan de Igualdad seran:
{
o Formar e informar en materia de igualdad, dando a conocer los objetivos y medidas de accion marcadas
en el Il Plan de Igualdad de la Fundacion Ande.

-
)
S
Destinatarios de las medidas Departamento de Recursos Humanos, Directoreslas de los centros y
Jefesfas de Personal, Coordinador/a de PRL
Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacion
‘ Calendario/Temporizacion A partir del primer semestre del afo 2020 y durante toda la vigencia del Il
Plan de lgualdad
) Indicador de evaluacion Evidencias documentales
O Plan de Formacién de la Fundacién
K Mecanismo de evaluacion Reuniones semestrales de la Comision para verificar implantacion y
.\“S' evaluacién de cumplimiento de objetivos

10. COMISION DE IGUALDAD Y DE SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y de Seguimiento del Plan de Igualdad fue creada en 2016, y esta formada por la
Directora General de Recursos Humanos, el Gerente de la Fundacion, la Asesora Laboral y por los
Representantes de los Trabajadores de la Fundacion, los cuales representaran a la totalidad de la plantilla.

. Comision de Igualdad y de Seguimiento, sera la encargada de analizar, desarrollar y validar el Plan de
Igualdad de la Fundacién ANDE.

Las funciones de la Comision son:

o Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas que integrarén el Plan de Igualdad.
o Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.
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e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su @mbito de aplicacion, los medios
materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas y ¢rganos responsables,

Z incluyendo un cronograma de actuaciones.

~ e |mpulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion necesarios
para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

* Remision del Plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, deposito y publicacion.

o Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

euniones de la Comision:

Las reuniones ordinarias de la Comision de Igualdad y de Seguimiento seran periddicas (semestrales) y en ellas
se presentaran y analizaran los informes elaborados para el seguimiento del Il Plan, y se adoptaran, en su caso,
las medidas o planes de accion que sean oportunos a fin de corregir los desequilibrios o desigualdades que
N pudieran existir en la Fundacion. De estas reuniones se levantara un acta firmada por las partes que recogera

los temas tratados y los acuerdos alcanzados. En caso de desacuerdo se hara constar la posicion de cada una
: de las partes.

También podran reunirse de manera extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso
de 10 dias habiles de antelacion.

]

o~ 11. ADOPCION DE ACUERDOS Y RESOLUCION DE CONFLICTOS

A caso dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras
" que componen la Comision.
O P
2 - . ’ i ; ;
\\g-La Comision podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre
fmujeres y hombres en el &mbito laboral que intervendra con voz, pero sin voto.

% Para la adopcion de acuerdos, totales o parciales, se requerira la mayoria de cada una de las partes. En todo

En el caso de desacuerdo, la Comision podra acudir a los procedimientos y ¢rganos de solucion autbnoma de
“ conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del convenio correspondiente, cuando
eh el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su
posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depobsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

/ sbbre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

12. CALENDARIO DE IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS
MEDIDAS

En el apartado 7, relativo a las “Medidas de Accién’, se ha incluido un cuadro donde se indican los
destinatarios de las medidas, los responsables de su implantacion y seguimiento, los indicares de

(\\
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evaluacion, los mecanismos establecidos de evaluacion y la temporalizacion (calendario) de aplicacion
y seguimiento.

\ No obstante, el objeto de este apartado es plasmar de forma clara las fechas de implantacion de cada
grupo de medidas y la periodicidad de las reuniones de evaluacion y seguimiento.

La evaluacion se realiza a partir de los datos recogidos por las personas responsables de la aplicacion de las
medidas. Para facilitar la aplicacion del plan y garantizar la obtencion de resultados es recomendable realizar
una evaluacion semestral del plan y, en funcion del tipo de medidas, establecer evaluaciones anuales o bianuales
que permitan conocer como se desarrollan éstas y los resultados que se van obteniendo a lo largo su desarrollo.
Esto permitira identificar cualquier desviacion respecto de la ejecucion del plan, asi como de los resultados
esperados.

MEDIDAS DE ACCION IMPLANTACION EVALUACION Y
: SEGUIMIENTO
De seleccion, formacion y | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante
| contratacion (todas las | del afio 2020 toda |a vigencia del Plan (las
% medidas establecidas en el reuniones de la Comision de
Plan) Seguimiento se
programaran

( preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)

= De promocién y ascensos | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante
NNy (todas las medidas | del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las
"™ | establecidas en el Plan) reuniones de la Comision de
Seguimiento se

programaran

preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)
De retribucion salarial por | A partir  del segundo | Semestralmente  durante

sexo y por puestos | semestre del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las
equivalentes (todas las reuniones de la Comision de
medidas establecidas en el Seguimiento se
Plan) programaran

preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)

De conciliacién y | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante

corresponsabilidad (todas | del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las

las medidas establecidas en reuniones de la Comision de

el Plan) Seguimiento se
programaran

preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)
De maternidad, paternidad | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante

y lactancia (todas las | del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las
medidas establecidas en el reuniones de la Comision de
Plan) Seguimiento se
programaran
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preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)
De excedencia (todas las | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante

=iy medidas establecidas en el | del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las
Plan) reuniones de la Comision de
Seguimiento se

programaran

preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)
De salud laboral (todas las | A partir del primer semestre | Semestralmente  durante

medidas establecidas en el | del afio 2020 toda la vigencia del Plan (las
Plan) reuniones de la Comision de
Seguimiento se

programaran
preferiblemente en el mes
de junio y de diciembre)
Auditoria Retributiva (todas | A partir del segundo | Semestralmente  durante
las medidas establecidas en | semestre del afio 2021 toda la vigencia del Plan (las
el Plan) reuniones de la Comisién de

§
! Seguimiento se
programaran
o preferiblemente en el mes
N de junio y de diciembre)
. N

13. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE es de aplicacion a la totalidad de la plantilla de todos los
ANcentros de trabajo que la Fundacion tiene establecidos, o que pudiera tener en el futuro.
SO

«
. 14, AMBITO TEMPORAL

(™

Il Plan de Igualdad sera aplicable desde la aprobacion por la Comision de Igualdad y de Seguimiento y tendra
vigencia de 3 afios, pudiendo ser modificado o actualizado, anualmente, como consecuencia de su
seguimiento o adaptaciones, con el fin de alcanzar los objetivos marcados por el presente documento.

asta que no se apruebe un nuevo Plan de Igualdad se mantendra prorrogado el contenido del presente, no
igndo exceder su duracion, en ningtin caso, del limite maximo de 4 afios, de acuerdo con el articulo 9.1 del
RD. 901/2020.

Durante la vigencia del Il Plan podran incorporarse medidas de accion o de correccion no incluidas dentro del
Plan cuando supongan una mejora en materia de igualdad.
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15.PROTOCOLO DE ACTUACI()’N ANTE CUALQUIER TIPO DE ACOSO EN EL
AMBITO LABORAL DE LA FUNDACION ANDE

ta-FUNDACION ANDE hace plblico su compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de
trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertar individual y los derechos fundamentales de todas las
personas que integran nuestra organizacion.
De acuerdo con ese compromiso, la FUNDACION ANDE declara que las actitudes de acoso moral, acoso sexual,
acoso por razon de sexo y de violencia en el trabajo representan un atentado grave contra la dignidad de las
personas Yy de sus derechos fundamentales.

or lo tanto, la FUNDACION ANDE se compromete a:

No permitir ni tolerar comportamientos, actitudes o situaciones de acoso moral, acoso sexual y/o
por razon de sexo y, de violencia en el trabajo.

v

Actuar y aportar soluciones a las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso moral,
acoso sexual y/o por razon de sexo y, de violencia en el trabajo que se puedan producir dentro de
la organizacion.

Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de seguridad
juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas, todas
las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

|
g -
{
- Garantizar que no se producira ningtn tipo de represalia ni contra las personas que formulen
quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su proceso de resolucion.
)
™
{”Js
SO

Aplicar el régimen disciplinario a las personas que acosen en funcion de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud, e informar a la autoridad competente si
existieran indicios de delito.

Para la consecucion efectiva de este compromiso la FUNDACION ANDE exige de todas y cada
una de las personas que integran su organizacion, y en especial de aquellas que ocupan puestos
directivos y de mandos intermedios, que asuman las siguientes responsabilidades:

«{

.\N‘;{ = Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores, personal colaborador, contratas y subcontratas, efc...) con respeto a su
dignidad y a sus derechos fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, desagradables, molestas, intimidatorias u hostiles.

» Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignorarlos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o se
agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando apoyo
a las personas que lo sufren.

F su barte, la FUNDACION ANDE se compromete a establecer las siguientes medidas para la prevencion y
actuacion frente al acoso, del tipo que sea, y frente a la violencia en el trabajo:

Disefio de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, acoso sexual y/o por razon
de sexo y, de violencia en el trabajo.

Difusion y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de prevencion y actuacion
frente al acoso moral, acoso sexual y/o por razon de sexoy, de violencia en el trahajo.
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Realizacion de campanias formativas, informativas y de sensibilizacion en materia de prevencion del
acoso moral, acoso sexual y/o por razén de sexo y, de violencia en el trabajo a toda la plantilla de
la entidad.

Realizacion de acciones formativas en materia de prevencion del acoso y de violencia en el trabajo
entre el personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcion,
tramitacion y resolucion de quejas, reclamaciones y denuncias.

Designacion de una persona o equipo de personas, con formacion especifica en igualdad entre
hombres y mujeres, prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo y habilidades
sociales para la recepcion, tramitacion y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias en
esta materia.

I = Inclusion de las medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
Plan de Igualdad de la entidad.

Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y efectividad del
protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, acoso por razén de sexo y de
violencia en el trabajo.

En el désarrollo e implantacion de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en este compromiso de la
entidad se contaré con la participacion y colaboracion de la representacion de los trahajadores de cada centro
de trabajo.

PROTOCOLO DE {-\CTUACION CONTRA EL ACOSO MORAL,
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO
, DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

N° REVISION FECHA DE ELABORACION VIGENCIA /VALIDEZ
) 1.00 03/06/2019 2019-2023
Di; DESARROLLADO: D/Dia. Vanesa Palomo Vicente 03/06/2019
'\g\i REVISADO: D./Diia. José Luis Alvarez Pefalver 10/06/2019

NORMATIVA.

| fundamento normativo del presente protocolo esté constituido por las siguientes normas estatales, que se
gAdmeran por orden cronologico:

a) Constitucion Espafiola de 1978, que reconoce como derechos fundamentales:

Articulo 10:"La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
/ desarrollo de la personalidad’; Articulo 14:"Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo,...."; articulo 15:"Todos tiene

derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningtin caso, puedan ser sometidos a

torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes’; Articulo 18.1:"Se garantiza el derecho al

honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”; Articulo 35.1:*Todos los espafioles

tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la

promocion a través del trabajo y una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las
b)

de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo”; Articulo
40.2:"....los poderes publicos....velaran por la seguridad e higiene en el trabajo’.
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales que establece el derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.
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c¢) El Parlamento Europeo recoge mlltiples referencias al acoso en el lugar de trabajo (Resolucion
2001/2339) y recomienda a los poderes plblicos de cada pais ‘la necesidad de poner en practica
politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que
ocasiona”.
Tt—— d) Repertorio de Recomendaciones sobre Violencia en el Trabajo en el Sector Servicios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (O.1.T.) de 2003.

e) Asimismo, el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, Titulo Il, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social lo define del siguiente modo: “toda conducta no deseada relacionada
con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual
de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Real Decreto Legislativo 1/2013 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de
Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion Social que en su articulo 2 f) define como
acoso “toda conducta no deseada relacionada con la discapacidad de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensiva”.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea
especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razon de sexo.

Ley Orgénica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Codigo Penal que sefiala en su preambulo XI, que "dentro de los delitos de torturas y

' , contra la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por fal el
hostigamiento psicologico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille
al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”.

\

Asimismo el Articulo 173 recoge las penas en el ambito de cualquier relacion laboral y el Articulo 184
regula el acoso sexual.

i) El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores que reconoce el derecho a la ocupacion efectiva, la no
discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho todo

trabajador.
Q?,, i) Acuerdo de 28 de enero de 2016 de la Comision Permanente del Consejo General del Poder Judicial,
= publicado en el Boletin Oficial del Estado de 17 de febrero de 2016, que recoge el Protocolo de actuacion
\;~ frente al acoso sexual, el acoso por razon de sexo, el acoso discriminatorio y frente a todas las formas
( de acoso y violencia en la Carrera Judicial, que también ha sido tomado como referencia para elaborar

el presente protocolo.

ETIVO.

suponer un riesgo psicosocial para los trabajadores, dentro de nuestra Organizacion, en relacion a un proceso
de acoso moral, acoso sexual, acoso por razon de sexo y de violencia en el entorno de trabajo.

/ Al mismo tiempo, en este Protocolo se fijan los mecanismos formales e informales, adecuados en caso de tener
la sospecha o de existir una queja o denuncia formal de un trabajador/a o colaborador/a de la Fundacion.

2.- AMBITO DE APLICACION.

ik = Dirigido: Trabajadores, con independencia del tipo de contrato que les vincule a la Fundacion; Personal

en practicas y voluntarios.

= Alcance; Todo el personal de la Fundacion.

» Responsables: Direcciones Generales; Gerencia; Director Técnico y de Calidad; Dto. PRL. y Director/a
del centro.

3.- DEFINICION DE CONDUCTAS.

e
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Acoso Moral: Se considerara acoso moral o psicoldgico en el contexto profesional, la exposicion a conductas
de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o méas
~_personas, por parte de otras que actian frente a aquellas desde su posicion de poder, no necesariamente

“Jerarquica, sino en términos psicoldgicos, con el proposito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que
perturbe la vida profesional de la victima.

De manera meramente ejemplificativa, y en ningin caso exhaustiva, se consideraran comportamientos
constitutivos de acoso psicologico o moral en el contexto profesional (siempre que ocurran de forma sistematica):

= a) Las actuaciones que persigan eliminar o reducir las posibilidades de comunicacion de la victima con
compaiieros de trabajo o responsables, llegando hasta el punto de ignorar la presencia de la victima.
b)  Criticar de forma sistematica e injustificada los trabajos que realiza la victima para mermar su reputacion

[ profesional y personal delante de otros comparieros de trabajo.
¢) Difundir rumores sobre su vida privada o, criticar sus creencias politicas o religiosas, con el fin de
burlarse y humillar a la victima.

d)  Amenazar al trabajador/a.

e) Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador/a ylo reprenderlo reiteradamente delante de
otras personas.

f)  Obligar a la victima a realizar trabajos indtiles, degradantes o especialmente nocivos para su salud.

g) No asignar ninguna tarea a la victima con el fin de que acabe abandonando la empresa.

Acoso Sexual: De conformidad con el articulo 7.1 de la Ley Organica de Igualdad entre Mujeres y Hombres
OIEMH), es acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
asito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
ntorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

\ De manera meramente ejemplificativa, y en ningin caso exhaustiva, se consideran comportamientos
constitutivos de acoso sexual:

]
@2\ a) Un contacto fisico innecesario, rozamientos o palmaditas.
\- b) Observaciones sugerentes y desagradables, y ahusos verbales deliberados.
( ¢) Invitaciones impldicas o comprometedoras.
S d) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.
< e) Gestos obscenos.
f)  Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como seria el caso de los servicios.
g) Demandas de favores sexuales.
h)  Agresiones fisicas.

Acoso por razén de sexo (acoso sexista): De conformidad con el Articulo 7.2 de la Ley Orgéanica de Igualdad
ntre Mujeres y Hombres (LOIEMH), es acoso por razén de sexo 0 acoso sexista cualquier comportamiento

realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

De manera meramente ejempllfcativa y en ningun caso exhaustiva, se considerardn comportamientos
constitutivos de acoso por razon de sexo:
a) Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores considerados femeninos y, en general,
comentarios sexistas sobre mujeres u hombres basados en perjuicios de género.
b) Demerito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de |a paternidad.
¢) Conductas hostiles hacia quienes- sean hombres o mujeres- ejerciten derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y profesional.
d) Minusvaloracion, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles socialmente
asignados a su sexo.
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Violencia en el trabajo: De acuerdo con el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de
trabajo de 26 de abril de 2017, se considera que hay violencia cuando se produce una agresion a una 0 mas
personas en situaciones vinculadas con su trabajo.
Se habla de violencia laboral cuando el personal de un centro de trabajo sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias relacionadas con su actividad laboral, que pongan en peligro, implicita o explicitamente, su
seguridad, su bienestar o su salud (fisica y/o psiquica). Incluye tanta la violencia fisica (agresion fisica sobre el
trabajador o causar dafios en propiedades de la organizacion o del personal) como la violencia psicolégica
(intimidacion, amenazas, conductas de violencia psicologica susceptibles de causar dafio psicologico y moral,
efc.).

——

coso discriminatorio: Se entiende como toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico,
la religion o las convicciones, la discapacidad, la edad, o la orientacion sexual de una persona, que tenga como
, objetivo 0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo.

4.- RESPONSABILIDADES Y OBLIGACIONES.
De la Fundacion:
Fundacion Ande tiene la responsabilidad de garantizar el derecho de todas las personas que forman parte de la

entidad, a un entorno de trabajo seguro y la obligacion de construir un ambiente que respete la dignidad de las
personas trabajadoras de la entidad.

el fin de sensibilizar y concienciar a todo el personal de la Fundacion de que este tipo de conductas son
totalmente inaceptables, el presente Protocolo se dara a conocer a través de acciones formativas y/o charlas
informales y estara también disponible en la plataforma “Resiplus”, para poder ser consultado en todo momento.

El papel de los directores y responsables de la Fundacion es especialmente relevante pues tienen encomendada
W la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de conflicto 0 acoso bajo su poder de organizacion.

’% = QObligaciones de las personas con cargos de responsabilidad:

!
e - Tratar a todos con respeto y educacion, evitando cualquier comportamiento o actitud que puedan

ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

- Observar los indicios de acoso sexual o de acoso por razones de sexo o situaciones de violencia.

- Alentar que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos establecidos.

- Responder adecuadamente a cualquier trabajador que comunique una queja.

- Informar o investigar las quejas o denuncias.

- Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

- Mantener la confidencialidad de los casos.

De los trabajadores/as y colaboradores/as de la Fundacion:

Todo el personal tiene |a responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en que se respete la dignidad
de todos los que forman parte de la Organizacion, sin excepciones.

= Derechos y Obligaciones de los trabajadores/as y colaboradores/as de la Fundacion:

- Elderecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufriracoso sexual ni acoso por razon de sexo
0 situaciones de violencia.

- Laobligacion de tratar a las demas personas con respeto.

- Laobligacion de no ignorar estas situaciones.

- Laobligacion de informar sobre situaciones de acoso de las que se tenga conocimiento y el deber
de confidencialidad.

La obligacion de cooperar en el proceso de investigacion por una denuncia interna.
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5.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

| procedimiento de actuacion establecido en este Protocolo se sustenta en los principios de celeridad en la
- —deteccion y resolucion del problema y, en la confidencialidad de la informacion a la que se tenga acceso como
garantia de la proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

5.1.- Cdmo actuar en caso de acoso moral, acoso sexual o por razon de sexo y situaciones de violencia
en el trabajo:

La Fundacion Ande ha nombrado una serie de personas denominadas ‘personas de referencia” que tienen la
formacion y capacidad necesarias para dar apoyo en este proceso, siendo las éreas de las que forman parte la
e de Prevencion de Riesgos Laborales y la Direccion Técnica y de Calidad.

Las “personas de referencia” seran las que determinaran las medidas para la solucion del conflicto y constataran
la resolucion del problema, para lo cual adquieren el compromiso de actuar con absoluta discrecion y
confidencialidad del problema denunciado.

ase inicial

En elicaso de que un trabajador/a sienta que esta siendo victima de alguna de las conductas descritas en este
Protocolo, o que lo sospeche sobre un compafiero/a de trabajo, debera comunicarlo por escrito de forma
telematica, cumplimentando para ello: NOTIFICACION DE ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO (Anexo 1)
ue se adjunta con este Protocolo. Una vez cumplimentado el FORMULARIO TELEMATICO (documento de
uncia) (Anexo 1), se debera enviar pulsando la opcion “ENVIAR FORMULARIQ"y siguiendo las instrucciones
e envio.

Ademas, el procedimiento podra iniciarse de oficio por los responsables del centro cuando consideren que es

necesario para la proteccion de la salud de los trabajadores al tener la sospecha de que un trabajador/a esta

siendo objeto de acoso moral, acoso sexual, acoso por razén de sexo o de violencia en el trabajo. Rellenando
Yy enviando el formulario telematico (Anexo 1) disefiado a tal fin.

'Q\g_Es importante formular la queja o denuncia tan pronto como sea posible después de suceder los hechos. No
“obstante, somos conscientes de que por el impacto emocional que comportan estas situaciones, a menudo se
hace dificil actuar de inmediato.

\&n esta primera fase se pretende resolver el conflicto de forma agil y dialogada, por lo que “las personas de
gferencia’ se comunicaran con la persona que esta creando esta situacion bien por escrito o bien verbalmente.
n €sta comunicacion se le informara de los hechos que han provocado la puesta en marcha de este Protocolo
y de las consecuencias de su comportamiento de continuar con dicha actitud.

vez recibida la queja o denuncia ‘las personas de referencia” se entrevistaran con la persona que se
considera (acosada sexualmente; acosada por razones de sexo; acosada moralmente; o por violencia en el
trabajo), con el fin de obtener una primera aproximacion del caso para valorar el origen del conflicto y el riesgo
al cual puede estar expuesta la persona trabajadora. Y a su vez, le informaran y asesoraran sobre los derechos
y las opciones y acciones que se pueden emprender.

Las “personas de referencia” intentaran resolver el conflicto actuando como un tercero en una mediacion informal
entre las partes implicadas. Esto comporta:
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 Entrevistas a los afectados (denunciante y denunciado) y posiblemente alguno testigo o persona de
interés si los hubiere
¢ Informar a esta persona de que su comportamiento es contrario a las normas de la empresa
—— o [nformar de las consecuencias de continuar con la actitud acosadora
e Comunicar que, a pesar de que la conversacion es informal y confidencial, se realizara un seguimiento
de la situacion.

En dichas entrevistas, tanto el denunciante como el denunciado podran ser acompafiados por un Delegado de
Prevencion de Riesgos, siendo siempre decision suya.

Durante la tramitacion del procedimiento, a la vista de la gravedad de los hechos, las “personas de referencia’
podran proponer al departamento de RRHH medidas organizativas como por ejemplo dispensar la prestacion de
servicios o la adscripcion a otro puesto de trabajo o incluso el traslado temporal a otro centro, mientras dure el
iprocedimiento, con el fin de evitar el contacto entre los trabajadores/as afectados.

En esta fase también se prestara apoyo si se considera necesario, siempre y cuando el trabajador/a acceda
N voluntariamente.

Al finalizar esta investigacion previa, las “personas de referencia” emitiran un Informe de Valoracion Inicial que
se elevara a la Direccion de RRHH, en el que se constatara o no la existencia de la situacion de acoso y se
incluiran las recomendaciones propuestas para la resolucién del conflicto.

El plazo para recabar informacion y elaborar el Informe de Valoracion Inicial no podra ser superior a 15 dias
abiles desde la recepcion de la denuncia.

Fase de intervencion

Se llega a esta fase cuando el resultado de la fase inicial fuese negativo, es decir, que se evidenciasen indicios
suficientes para considerar que estamos ante una situacién de acoso en cualquiera de sus vertientes o de
< violencia en el trabajo, y se dé, a su vez, alguna de las situaciones siguientes:

<
"\\\:‘g - Que cualquiera de las partes implicadas haya rechazado la mediacion.
{ - Enelcaso de que el estado psicosocial de la victima aconseje ir directamente a esta fase.
- Cuando tras el seguimiento y control de las medidas propuestas en la fase anterior se detectase
que el conflicto no se hubiera resuelto.

= il estos casos, las “personas de referencia” deberan informar al Servicio de Prevencion Ajeno o Propio de la
Fundacion con el fin de que, por su parte, se establezcan las medidas correctoras correspondientes. Igualmente,
también se deberéa informar de estos hechos al Comité de Seguridad y Salud del centro de trabajo (si lo hubiere).

su vez, en el plazo de 3 dias habiles, desde la recepcion del informe, se constituira una Comision de
Investigacion que estara formada por:

\ - Las “Personas de referencia’
- Elfla Delegado/a de Prevencion de Riesgos, salvo que el trabajador/a renuncie expresamente.
—— - Miembro de Comité de Empresa o Delegado de Personal, salvo que el Trabajador/a renuncie
expresamente.
- Directora de RRHH.
E

sta Comision retomara el caso y valorara la situacion en base a la informacion que ya posee, pudiendo ampliarla
si lo considerase necesario, para lo cual se entrevistara nuevamente con los/as implicados/as y con los testigos
y responsables si los huhiera. En el caso de que se decidiese ampliar la informacion se nombrara, de entre los
componentes de la Comision, un Instructor, quien posteriormente expondra ante dicho érgano la informacion a
la que hubiese llegado.
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- Medidas provisionales.
lo largo de esta fase, se considerara si es necesario:
-~ * Emprender alguna medida para limitar o evitar los contactos entre la persona que presenta la denuncia
y la persona presuntamente acosadora/agresora

 Intentar limitar los contactos durante la investigacion

e Facilitar apoyo y asesoramiento

e Tomar medidas para garantizar la confidencialidad. Estas medidas pueden ser cambio de puesto de
trabajo o traslado temporal a otro centro de la Fundacion.

- Resolucioén.

En el plazo de 15 dias habiles desde el inicio de las investigaciones, la Comision de Investigacion elaborara un

mforme con las medidas propuestas para la solucion al problema. En dichoinforme se haran constar una sintesis

de los hechos, las personas a las que se han entrevistado, qué cuestiones se han preguntado y a qué

conclusiones se ha llegado.

Si los hechos se califican como acoso o violencia en el trabajo, se propondra la apertura de un expediente
disciplinario porla comision de una falta muy grave, grave o leve, en funcion de los hechos probados y de acuerdo

con la normativa laboral. Asimismo, se determinara a quién o a qué departamento corresponde la implantacion
de las medidas adoptadas y se estableceran los plazos para su implantacion.

I plazo para aplicar las medidas disciplinarias sera de 3 dias habiles desde la elaboracion del informe por la
Omision de Investigacion.

- Informar del resultado.

La Comision de Investigacion informara a la persona que ha formulado la denuncia de las medias o acciones
disciplinarias que se hubiesen adoptado.

5.2.- Cémo actuar si eres testigo de una situacién de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo o, situacion

'\'§de violencia:

Si observas que un companero/a u otra persona se comportan de forma inadecuada u ofensiva hacia
otro, no debes ignorarlo.

Advierte a la persona que esta creando esta situacion que sucomportamiento es inapropiado.

Recomienda a la persona que esta sufriendo esta situacion que inicie el presente Protocolo y
cumplimente el FORMULARIO TELEMATICO disefiado a tal fin.

5.3.- Empresas externas (contratas y subcontratas):

Si se produjese una situacion de acoso laboral o violencia en el trabajo entre trabajadores de la Fundacion y de
una contrata o subcontrata que comparte el lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento de investigacion
cogido en este Protocolo. No obstante, las medidas correctoras se adoptaran de forma coordinada entre ambas
resas, de conformidad con el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales.

6.- CONTROL Y SEGUIMIENTO.
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Los incidentes de acoso y/o conflicto que se produzcan se comunicaran al Comite de Seguridad y Salud del
centro (si lo hubiere), salvaguardando la identidad de las personas afectadas, donde se realizara el seguimiento

_de los mismos, el impacto del protocolo y su efecto. Asimismo, se podrén proponer sugerencias 0 medidas para
su mejora.

En dicho seguimiento, se valorara el resultado de las medidas tomadas, y en base a los resultados obtenidos se
podra determinar dar por concluido el expediente o, por el contrario, reactivar el Protocolo.

En los centros de trabajo donde no esté constituido el Comité de Seguridad y Salud, correspondera a las
“personas de referencia” realizar el control y seguimiento de las medidas adoptadas.

7 GARANTIAS DE SIGILO Y CONFIDENCIALIDAD DURANTE EL PROCEDIMIENTO.

A todas las personas que, como consecuencia de haber participado en alguna de las fases de este
procedimiento, hayan tomado conocimiento de cualquier dato de los implicados en este Protocolo, se les exigira

el deber de sigilo establecido en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.
En caso de vulneracion de este deber de sigilo la Fundacion iniciara de oficio el procedimiento correspondiente.

El tratamiento de la informacion personal generada en este Protocolo se regira por lo establecido en la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

as denuncias o alegaciones que se compruebe que son fraudulentas, dolosas o malintencionadas, con el tnico
f|“de causar un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas por la Fundacion, sin perjuicio de
la adopcion de otras acciones que pudiesen corresponder judicialmente.

9.- SANCIONES.

AN En laimposicion de medidas disciplinarias contra el acosador/a y/o agresor/a se actuara siempre conforme a la
™ normativa vigente y, en particular, al Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
‘&N;_con discapacidad vigente en cada momento.

10.- MEDIOS.

EN

Programa de gestion RESIPLUS.
Formulario telematico (Anexo 1) disponible en Programa de Gestion RESIPLUS

| ,_7_7__‘\ B
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ANEXO L. INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA. DE
LA FUNDACION ANDE, ELABORADO POR LA EMPRESA

GRUPO ATICO 34

~ kb il
y[3 Fundacion Ande

‘.ﬁ.i: Dando y recibiendo felicidad

AUDITORIA
RETRIBUTIVAusome

DIAGNOSTICO
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INTRODUCCION

Esta auditoria retributiva forma parte del diagnéstico del plan de igualdad de la empresa.

—El-articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del diagnostico previo al
Plan de Igualdad, que incluye la obligacion de elaborar una auditoria retributiva entre mujeres y
hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los planes de igualdad han sido desarrolladas

reglamentariamente por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre.

i En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacion de elaborar una
Rauditoria retributiva, fijando su significado y contenido. Hay que tener en cuenta que no todas las
empresas estan obligadas a llevar a cabo una auditoria retributiva sino sélo aquellas que elaboren un

'plan de igualdad (obligatorio o voluntario).
| El articulo 7 dice que La auditorfa retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para

comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con fa
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.
Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificlitades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar
la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

nqgue nos pese, la discriminacion laboral de las mujeres todavia es un fendmeno universal y que
presenta muchas facetas, entre ellas la retributiva.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica cual debe ser el contenido de la auditoria
retributiva, separandola en 2 fases:

A
SO

@

o Diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay que hacer:

o Valoracion de los puestos de trabajo con un sistema analitico teniendo en cuenta

N factores de valoracién objetivos y vinculados con el desarrollo de la actividad
o Estudio de la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva
» Establecimiento de un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas,
determinando objetivos, actuaciones concretas, cronograma Yy persona o personas

=

responsables de su implantacion y seguimiento.

CONCEPTOS BASICOS

Antes de iniciar la auditoria retributiva es necesario entender varios conceptos que nos ayuden a
encuadrar el estudio y nos hagan dar cuenta de la necesidad del mismo para nuestra empresa.
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Salario y retribucion

—El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 26 dice que “tienen consideracién de salario la totalidad
de las percepciones econdmicas de las personas trabajadoras, en dinero o en especie, por la prestacion
profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, tanto si retribuyen el trabajo efectivo, sea cual
sea su forma de remuneracion, como si retribuyen los periodos de descanso computables como
trabajo."!

Del mismo modo, también aclara qué es lo que no se considera salario, aunque si retribucion:
“indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral, las
prestaciones indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a
‘fraslados, suspensiones o despidos.”

Debemos tener en cuenta, por tanto, que el concepto amplio de «retribuciény, comprende no solo el

= salario, sino también los complementos, ya sea en efectivo o en especie, que los trabajadores reciben

directa o indirectamente de sus empleadores. Estos complementos abarcan las primas, el pago de

horas extraordinarias, las facilidades de transporte (por ejemplo, automoviles proporcionados por el

empleador y tarjetas de transporte), las ayudas para vivienda, laindemnizacion por asistir a cursos de

formacion, los pagos en caso de despido, los suplementos por horas extraordinarias, las gratificaciones

N Pagadas a discrecion del empleador, el subsidio obligatorio por enfermedad, la indemnizacion
dblgatoria y las pensiones de jubilacion.

Principio de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor

El principio de igualdad de retribucion no significa que todas las personas trabajadoras deban ser
A\ remuneradas por igual, sino que las retribuciones deben basarse en criterios objetivos, no relacionados
SO con el sexo.
«©

\‘iiEI articulo 28.1 del Estatuto de los trabajadores consagra el principio de igualdad retributiva por la
prestacion de un trabajo de igual valor, sin que se pueda producir ninguna discriminacion por razon de
_sexo. Este principio abarca cualquier percepcion econdmica, satisfecha de manera directa o indirecta,
on independencia de la naturaleza salarial o extrasalarial de lamisma. La “igualdad de remuneracion
per un trabajo de igual valor” es el principio disefiado para llegar a la “equidad salarial”.

La equidad salarial de género implica asegurarse que:

/ - los trabajos iguales se remuneren igual, y

- que los trabajos que no son iguales, pero que tienen un valor equivalente, se remuneren igual.

El principio de igualdad retributiva pivota sobre el concepto de “trabajo de igual valor”. El articulo 28.1
del Estatuto de los trabajadores, a raiz de la reforma introducida por el Real decreto ley 6/2019, de 1

1 Art 26 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

48




wFE
?m 1l PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION AN
x4 %
de marzo, de medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo, fija los criterios para establecer la “igualdad de valor” entre trabajos que son
———~diferentes. Asi, un trabajo tendra igual valor que otro “cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desarrollo y las condiciones laborales en
las que estas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes’.

Brecha retributiva entre mujeres y hombres

La brecha retributiva entre mujeres y hombres es un indicador que mide la desigualdad salarial entre
~ muijeres y hombres. “(...) mide la diferencia entre los ingresos medios de las mujeres y los hombres
‘como porcentaje de los ingresos de los hombres. Por ejemplo, silos ingresos medios mensuales de la
mujer suponen un 70% de los ingresos medios mensuales del hombre, la brecha salarial entre hombres

& y mujeres seria de 30 puntos porcentuales.

Las diferencias existentes entre mujeres y hombres en aspectos como el tipo de estudios y de
cualifiqcacién profesional, la experiencia laboral, el tiempo de trabajo (horas trabajadas), el sector de
actividad o la ubicacion regional (urbana, rural) solo permiten explicar una parte de la brecha retributiva,
de tal manera que las desigualdades retributivas derivan en gran medida de la desigualdad y la
Ndiscriminacion estructural que sufren las mujeres en todos los ambitos de la vida, y, en particular, de Ia
fravaloracion del trabajo de las mujeres y de la falta de corresponsabilidad en laasuncion de las tareas
domésticas y familiares.

Pero no toda diferencia salarial es discriminatoria, pero en caso de que exista debe tener una

i justificacion objetiva y razonable.

S
'§§Determinantes de la brecha retributiva
. fantre mujeres y hombres

Estructuras
retributivas

Fas discriminaciones directas todavia
o isten en el mercado laboral, aunque
cada vez menos, pero también hay

normas,  decisiones  empresariales,
acticas laborales, estructuras y sistemas

salariales pretendidamente objetivos y

neutros que pueden generar una

desventaja particular, mayoritariamente, a Discriminacién directa e

las mujeres trabajadoras. Por centrarlo un indirecta

poco mas, los determinantes de la brecha

salarial pueden ser los siguientes:

,Ww——\

2 OIT, Guia introductoria de Igualdad salarial, 2013
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Estereotipos y roles de género, que provocan una segregacion horizontal y vertical
importante por razén de sexo en el mercado de trabajo.

Conciliacién y corresponsabilidad, ya que esta demostrado que la brecha retributiva
entre mujeres y hombres se incrementa cuando las mujeres tienen hijos e hijas y cuando
trabajan a tiempo parcial.

Tiempo de trabajo (trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial). Las mujeres son las
que tienen mas contratos a tiempo parcial, lo que implica menos remuneracion. Pero el
verdadero problema radica en que, mayoritariamente, el acceso al tiempo parcial no
responde a una decision voluntaria de las personas trabajadoras.

Segregacion laboral por motivo de género. Distinguimos entre segregacion horizontal y
vertical.

o La segregacion horizontal del empleo es la distribucion no uniforme de hombres y
mujeres en un sector de actividad determinado, generalmente en puestos de
trabajo con una remuneracion y un valor social inferior.

o Por su parte, la segregacion vertical del empleo es la distribucion no uniforme de
hombres y mujeres en niveles diferentes de actividades. Generalmente, la
segregacion vertical del empleo hace que las mujeres se concentren en puestos
de trabajo de menos responsabilidad y evidencia las dificultades que tienen las
mujeres para poder desarrollarse profesionalmente.

Infravaloracién de los trabajos, capacidades y habilidades de las mujeres que se
evidencia especialmente en los empleos y los sectores o subsectores de actividad en los
que las mujeres predominan. Eso se traduce en unas peores condiciones salariales para
las mujeres.

Estructura retributiva. La estructura retributiva puede dar lugar a condiciones de
remuneracion diferentes para las trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta
discriminacion surge a raiz de varios factores culturales e histdricos que influyen en la
manera en que se fijan las retribuciones. Si bien es cierto que en los salarios (fijados por
convenio) suelen producirse poca brecha, los complementos salariales y extrasalariales a
menudo se fijan tomando como referencia las caracteristicas presentes en los puestos de
trabajo ocupados mayoritariamente por hombres, lo cual tiene un impacto negativo en
términos de género. Esto hace que las brechas retributivas de los complementos sean
normalmente mas altas que la de los salarios.

Sector de actividad. La brecha se puede relacionar con la existencia de segregacion
horizontal y vertical; con la infravaloracion de los puestos de trabajo tipicamente femeninos;
con los sesgos de género en las practicas de contratacién, promocion y remuneracion, y
con la diferente disponibilidad de tiempo de trabajo derivada de la divisién desigual de los
trabajos de cuidado. Pues bien, en cada sector de actividad ciertos factores son mas
importantes que en otros y la forma en que se relacionan es especifica del contexto de la
actividad.

Tamaio de la empresa. Los niveles salariales medios suelen ser inferiores en las
empresas pequenas.

Una vez aclarados estos conceptos basicos pasamos a desarrollar la auditoria retributiva de la empresa
primero haciendo un diagnostico sobre brecha salarial para determinar si existen diferencias retributivas
y si estas responden a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras y luego
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planificando actuaciones para corregir la brecha salarial discriminatoria, que se incluiran en las medidas
del plan de igualdad.
PROCESO Y METODOLOGIA

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
nélisis detallado se podran detectar las causas de la brecha retributiva y eso nos permitirg elaborar un
lan de accion contra la misma.

. Las medidas para eliminar la brecha se deben adaptar a las caracteristicas y necesidades de cada
empresa. No hay un plan de accion universal, ya que hay que adaptarlo al contexto, las necesidades y
rioridades de cada organizacion. Por lo tanto, el plan de accion es especifico para esta empresa

ra calcular la brecha retributiva necesitamos informacion desagregada, consistente, completa y
actualizada para cada una de las personas de la organizacion, y para un periodo de referencia, sobre
su salario, sus caracteristicas tales como edad, tipo de contrato, antigiiedad, o puesto.

Ademas, necesitamos tener la retribucion de cada una de ellas separando el sueldo y cada uno de los
\somplementos salariales y de las percepciones extrasalariales.
B

=~

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

; 1) Recogida y tratamiento de informacion cualitativa y cuantitativa
2) Estudio de la clasificacion profesional existente en la empresa
o> 3) Estudio del sistema retributivo existente en la empresa
‘%*E‘ 4) Revisién del procedimiento de valoracion de puestos de trabajo
(| 5) Estudio estadistico de los datos
5 6) Consideracion de otros factores relevantes
SF\ 7) Redaccion del informe de diagnostico
8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del plan de

igualdad

| proceso es por tanto el siguiente:

W

1) Se recoge informacion relativa a la plantilla de la empresa. En este caso se ha contado con:

- Datos cualitativos:

o Clasificacion de partidas retributivas
o Informe de diagnostico
o Valoracion de puestos de trabajo

Datos cuantitativos
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o Datos personales y profesionales de las personas de la plantilla
o Datos para la realizacion del registro retributivo 2020

Con estos datos se completa una herramienta propia que permite obtener toda la informacion referente
a la posible existencia de brechas de género.

2) Ala vez, se estudia la clasificacion profesional existente en la empresa comparandola con la
plasmada en el Convenio colectivo de referencia y situando cada puesto dentro del organigrama
que ha proporcionado la empresa.

) Para el estudio del sistema retributivo existente en la empresa se clasifican las retribuciones en
salario, complementos salariales y percepciones extrasalariales. A su vez, cada una de ellas se
i identifica como anualizable o no anualizable y como normalizable o no normalizable.

Los conceptos refributivos normalizables son aquellos cuya cuantia es directamente proporcional al %

e jornada trabajada por contrato. Los conceptos retributivos anualizables son aquellos cuya cuantia
no puede determinarse a priori, pero que son susceptibles de variar dependiendo de los dias trabajados
dentrq del periodo de referencia.

4) Se realiza la valoracion de los puestos de trabajo de la empresa, teniendo en cuenta 4 tipos de

X ,
actores y varios factores:
A. Conocimientos
e Formacion académica
% o Dificultad del trabajo
) e Especializacion
02 o Experiencia previa

\3_

‘B. Responsabilidad

o Iniciativa

e Supervision

o Disponibilidad
e Responsabhilidad

C. Esfuerzo
e Postura
e Concentracion
o Estrés — Cumplimiento de plazos
e Esfuerzo mental

D. Condiciones de trabajo
e Riesgos - Accidentes de trabajo

\ e Condiciones ambientales
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¢ Desplazamiento
e Trabajo a turnos

i

on la valoracion de los puestos de trabajo de la empresa se determina el valor que aporta cada uno
de los puestos de trabajo a la misma.

5) Se realiza un estudio estadistico de los datos de retribucion teniendo en cuenta, medias, medianas,
maximos, minimos y cuartiles.

=2 113y que tener en cuenta ciertos conceptos estadisticos y su uso en el estudio de la brecha retributiva:
“Cuando los datos son muy homogéneos la media nos da un valor representativo de la realidad, pero
guando los datos son muy heterogéneos no. Si la mediana es menor que la media quiere decir que hay
valores muy altos que distorsionan. En este caso es mas real la mediana.

Por su parte, los cuartiles sirven para identificar fronteras. Estos valores informan de donde estan los

Q
alores que parten los datos en el 25%, en el 50% y en el 75% o dicho de otra manera, cual es el valor
X a partir del cual tengo el yy% de los datos por debajo y el zz% por arriba (25% por abajo y 75% por
arrib? en el primer cuartil, por ejemplo).
Lo primero que se hace es el analisis del registro retributivo, ya que es uno de los instrumentos para la
)

aplicacion de la transparencia retributiva regulada en el RD 902/2020. Con él se obtienen las brechas

xistentes en cada una de las retribuciones. El registro retributivo incluye los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados
por sexo Y distribuidos tanto por la clasificacion profesional de la empresa como por las agrupaciones
de puestos de igual valor.

y/

Los datos registrados en este informe son anonimos y se agrupan de manera que no se identifique a
A las personas a las que se hace referencia. Siguiendo el modelo de registro retributivo que preveé el
< articulo 28 del Estatuto de los trabajadores y que desarrollan los articulos 5 y 6 del Real decreto
‘\%\1902/2020, de 13 de octubre, se aporta informacion retributiva de toda la plantilla, incluyendo al personal
directivo y los altos cargos, desglosada por sexo, en cada grupo profesional, categoria profesional,
nivel, puesto de trabajo o cualquier otro sistema de clasificacion profesional aplicable en la empresa.
Ademas, se hacen los mismos calculos para las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la
erapresa, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificacion profesional, obtenida de la
valoracion de puestos de trabajo.

informacion que se ofrece se refiere a los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada tipo de
percepcion.

DY Se estudian las retribuciones teniendo en cuenta otros factores como la antigliedad, el tipo de

A

contrato, tipo de jornada, conciliacion, n° de hijos, etc. para ver la influencia de los mismos en la
retribucion y la posible existencia de brechas y sus causas.
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7)  Con todo esto se realiza el diagnostico que se plasma en este informe, que identifica las diferencias
refributivas entre mujeres y hombres y las posibles causas explicativas de estas diferencias,

tratando de determinar si estas responden a razones objetivas, que no estan relacionadas con el
sexo de las personas trabajadoras.

8) Una vez aprobado el diagnéstico, los resultados del informe serviran de punto de partida para
disefiar el plan de accion consistente en unas medidas que pasaran a formar parte del plan de
igualdad que esta desarrollando la empresa.

Los resultados de los pasos 1, 2, 3 y 4 son los siguientes:

Clasificacion profesional
|

g% los datos aportados por la empresa se desprende la siguiente clasificacion profesional:

Grupo profesional  Nivel Puesto

G‘RUPOI EJECUTIVO Glerente e B
Director/a de Administracion
Director/a Coordinador de Centros
| N Direccién General economico
Direccidn General de Recursos Humanos
?')&

Director/a Responsable de Area

Resp. Departamento
TN3-ASER (Asesor/a juridico)
TN3-DIR (Director/a)

GRUPO II TITULADO NIVEL 3

SO TN3-Med (Medico/a) .
(= TN3-PSIC (Psicologo/a Clinico)
- TN3-SUBDIR

TN3-TSUP

TITULADO NIVEL 2 TN2-DUE (Due/ enfermero/a)

~S TN2-FIS (Fisioterapeuta)
i TN2-LOG (Logopeda)
t—- TN2-PSIC (Psicologo/a)
TN2-PT

TN2-T.OC (Terapeuta ocupacional)

o TN2-T.80C (Trabajador/a Social)
TEC-ASIS (Asistente Personal)
TECNICO TEC-AUX.E (Auxiliar enfermeria)
TEC-CUID (Cuidador/a)

TEC-JSD (Jefela de servicio doméstico)
TEC-OF1? (Oficial 1% administracion)
TECNICO AUXILIAR TAX-PORT (Auxiliar servicios generales)

oy
GRUPO I
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TAX-SDOM (Personal servicio doméstico)

TITULADO NIVEL 3 TN3-Jefe/a de Recursos Humanos

TSN1-ED (Educadorfa Monitor/a)

— TEC. SUP. NIVEL 1 TSN1-ET (Encargado/a Taller)

TSN1-J.AD (Jefela de Administracion)

TSN1-P.L (Preparador/a Laboral)

TSN1-P.T (Profesor/a Taller)

TSN1-TAD

[ TSN1-TGA (Técnicola de gestion administrativa)
TSN1-TIS (Técnico/a de integracion social)

‘“’:-;'w— -GRUPO IV OPERARIO OP.AX-OP (Operariola con necesidades apoyo)

or su parte, los puestos de trabajo existentes en la empresa son los siguientes:

Cadigo Puesto

RO1 Gerente
P02 Direccion General de Recursos Humanos
e N P03 Direccion General Econdmico
P04 Director/a Coordinador/a de Centros
P05 Director/a de Administracion
P06 Director/a Responsable de Area
' P07 TN3-DIR (Director/a)
P08 TN3-Med (Médico/a)
SO P09 TN3-PSIC (Psicologo/a Clinico)
& |[P10 TN3-Jefe/a de Recursos Humanos
.’\‘;‘ P11 TN2-T.SOC (Trahajador/a Saocial)
hY. P12 TN2-PSIC (Psicélogo/a)
- P13 TN2-T.OC (Terapeuta ocupacional)
H14 TN2-LOG (Logopeda)
P15 TN2-FIS (Fisioterapeuta)
P16 TN2-DUE (Due/ enfermero/a)
P17 TSN1-ET (Encargado/a Taller)
/ B‘IS TSN1-ED (Educador/a Monitor/a)
P19 TSN1-P.L {Preparador/a Laboral)
P20 TSN1-TGA (Técnico/a de gestion administrativa)
©, | P21 TSN1-TIS (Técnico/a de integracion social)
22 TSN1-P.T (Profesor/a Taller)
-)P23 TSN1-J.AD (Jefe/a de Administracion)
P24 TEC-CUID (Cuidador/a)
P25 TEC-AUX.E (Auxiliar enfermeria)
P26 TEC-JSD (Jefe/a de servicio doméstico)

\ 7_ L e
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PaT TEC-ASIS (Asistente Personal)
P28 TEC-OF12 (Oficial 12 administracion)
.| P79 TAX-SDOM (Personal servicio doméstico)
P30 OP.AX-OP (Operario/a con necesidades apoyo)
B TN3-ASER (Asesor/a juridico)
P32 Resp. Departamento
P33 TAX-PORT (Auxiliar servicios generales)

El nimero de hombres y mujeres en cada puesto, asi como sus porcentajes de distribucion y
concentracion son |

|
§S siguientes:
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INDICE DE INDICE DE
___DISTRIBUCION _ CONCENTRACION
% %
Mujer Homb % % mujeres hombres
. puesto es res mujeres hombres dela dela
plantilla plantilla
P01 Gerente 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1%
P02 Direccion General de Recursos Humanos 1 0 1 0% 100% 0% 0% 0%
P03 Direccion General Econémico 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1%
[Po4 | Director/a Coordinador/a de Centros 0 1 1 0% | 0% | 100% | 0% 1%
S~ P05 Director/a de Administracion 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1%
-:Z "m06 Directorfa Responsable de Area 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1%
P07 TN3-DIR (Director/a) 3 0 3 0% 100% 0% 0% 0%
P08 TN3-Med (Médico/a) 4 8 12 1% 33% 67% 1% 4%
P09 TN3-PSIC (Psicélogo/a Clinico) 11 5 16 2% 69% 31% 2% 3%
X P10 TN3-Jefela de Recursos Humanos 1 0 1 0% 100% 0% 0% 0%
P11 TN2-T.S0C (Trabajador/a Social) 7 2 9 1% 78% 22% 1% 1%
P12 TN2-PSIC (Psicélogo/a) 2 0 0% 100% 0% 0% 0%
P13, TN2-T.OC (Terapeuta ocupacional) 10 0 10 1% 100% 0% 2% 0%
1]
P14 TN2-LOG (Logopeda) 1 0 1 0% 100% 0% 0% 0%
oy P15 TN2-FIS (Fisioterapeuta) 7 3 10 1% 70% 30% 1% 2%
N P16 TN2-DUE (Due/ enfermero/a) 29 4 33 4% 88% 12% 4% 2%
83
P TSN1-ET (Encargado/a Taller) 1 3 4 0% 25% 5% 0% 2%
P18 TSN1-ED (Educador/a Monitor/a) 7 0 7 1% 100% 0% 1% 0%
P19 TSN1-P.L {Preparador/a Laboral) 8 0 8 1% 100% 0% 1% 0%
TSN1-TGA (Técnicol/a de gestién
administrativa) 5 0 5 1% 100% 0% 1% 0%
TSNA1-TIS (Técnico/a de integracion social) | 60 25 85 10% 1% 29% 9% 14%
TSN1-P.T (Profesor/a Taller) 4 3 7 1% 57% 43% 1% 2%
TSN1-J.AD (Jefefa de Administracién) 3 0 3 0% 100% 0% 0% 0%
TEC-CUID (Cuidador/a) 444 98 542 65% 82% 18% 69% 54%
TEC-AUX.E (Auxiliar enfermeria) 2 0 2 0% 100% 0% 0% 0%
TEC-JSD (Jefela de servicio doméstico) 3 1 4 0% 75% 25% 0% 1%
TEC-ASIS (Asistente Personal) 9 4 13 2% 69% 31% 1% 2%
TEC-OF1# (Oficial 1 administracion) 1 5 6 1% 17% 83% 0% 3%
TAX-SDOM (Personal servicio doméstico) 12 2 14 2% 86% 14% 2% 1%
OP.AX-OP (Operario/a con necesidades
apoyo) 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1%
TN3-ASER (Asesor/a juridico) 1 1 2 0% 50% 50% 0% 1%
Resp. Departamento 1 0 1 0% 100% 0% 0% 0%
TAX-PORT (Auxiliar servicios generales

Total

100% 100%

L general 829 100% 18%

El 65% de las personas de la plantilla estan incluidas en el puesto de Cuidador/a (82% mujeres y 18%
hombres), seguido con mucha diferencia por un 10% en el puestode TSN1-TIS (Técnico de integracion
social) (71% mujeres y 29% hombres). El resto de los puestos tienen cada uno menos del 4% de la
plantilla

57




v
iim Il PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE

%4 &

Sistema retributivo
La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las trabajadoras

y los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios factores culturales e historicos
que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La estructura retributiva, que viene fijada por
convenio colectivo o, si no lo hay, por contrato individual de trabajo, se compone de:

COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES
SALARIALES EXTRASALARIALES

SALARIO BASE

Es la retribucion fijada por Retribuciones que se Cantidades percibidas como
N unidad de tiempo o de adicionan al salario base; se indemnizacion o suplido por
obra y que constituye la pueden denominar pluses, los gastos que tiene al
: parte fundamental del primas, complementos o realizar su trabajo,
salario. premios. prestaciones e

1 indemnizaciones
correspondientes a traslados,
suspensiones o despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de los tres tipos
% establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los trabajadores.
:')

« Complementos personales que se fijan en funcion de circunstancias relativas a las
condiciones particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o conocimientos), en
que se valoran, por ejemplo, su antigiiedad o la vinculacion continuada a la empresa, la
cualificacion individual mediante Ia titulacion académica o profesional, los conocimientos de
idiomas, informética, etc.

Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en cuenta las
circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta tipologia entrarian los pluses
de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi como los pluses de peligrosidad, penosidad
0 toxicidad, los complementos por calidad y cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay que
situar los pluses de asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que
premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

» Complementos que dependen de la situacion y los resultados de la empresa.

atencion a circunstancias personales o del puesto de trabajo. Buena prueba de ello es el hecho de que
se pueden prorratear en las 12 mensualidades, de acuerdo con el articulo 31 del Estatuto de los
trabajadores.
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Los complementos salariales a menudo derivan de la propia proteccion que la legislacion
histéricamente establecia considerando las circunstancias que afectaban a puestos de trabajo y tareas

~desarrolladas habitualmente por hombres, lo cual tiene un impacto negativo en términos de género,
debido a la escasa o nula representacion de mujeres en dichas posiciones. Ademas, en muchos
convenios colectivos, los complementos salariales se fijan considerando la disponibilidad mas elevada
de tiempo de trabajo, lo cual afecta negativamente a la situacion retributiva de las mujeres trabajadoras
porque, siendo opciones voluntarias, las mujeres no suelen acogerse a ellas.

Segun los datos aportados por la empresa la estructura salarial es |a siguiente:

TABLA DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS

|
G Il:ormahzab Anualizable
S.BASE Sal. Base+Pagas extras Salario base Si Si
Conc.Sal.01 CDNI Complemento salarial Si Si
Conc.8al.02  M.VOLUNT Complemento salarial No Si
Conc.8al.03  Antigiedad Complemento salarial Si Si
Conc.5al.04  Plus ruta Complemento salarial No Si
b Pc.Sa!.OS Plus actividad Complemento salarial No Si
N orE‘Sa!.OG Vacacion Complemento salarial No Si
Conc.Sal07  Plus Complemento salarial No Si
. Conc.Sal.08  Plus fes Complemento salarial No S
' Conc.Sal.09  Plus no con Complemento salarial No Si
¢ Conc.Sal10  C.ESPECIFICO Complemento salarial Si Si
Gi: Conc.Sal.11 Benefici Complemento salarial Si Si
.\\g- Conc.Sal12  Com.liqu Complemento salarial Si Si
Conc.Sal13  Atra x dif Complemento salarial No No
. Conc.Sal.14  Nocturno Complemento salarial Si Si
B\ |ConcSal15  PCONF Complemento salarial No i
Conc.Sal.16  Plus de Complemento salarial No Si
:_E)onc.SaH 7 Plus CP Complemento salarial No Si
Conc.Sal18  C.Tecnic Complemento salarial No Si
Conc.Sal.19  Complemento Complemento salarial No Si
.Conc.Sal.20  Actividad Complemento salarial No st
Eonc.Sal.21 ASISTENC Complemento salarial No Si
Conc.Sal.22  DIF.EXTR ) Complemento salarial No St
Conc.Sal .23 PLUS DIR Complemento salarial No Si
: Conc.5al24  P.P.Vac Complemento salarial No St
Rconc.Sal25  Cpart.35 Complemento salarial No Si
Conc.Sal.26  CPERSON Complemento salarial No Si
Conc.5al.27  Art92 Complemento salarial No Si N
Conc.Sal.28§  C.ESPEC Complemento salarial Si Si
Conc.Sal29  Conv2019 Complemento salarial Si No
Conc.Sal.30  Plus SMI _Complemento salarial Si No
Conc.Sal31  ATRSMI - - Complemento salarial 1 No
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CExtra.01 Com.IT Retribucién extrasalarial No No ’
C.Extra.02 Indemnizacion Retribucion exirasalarial No No

ay 31 complementos salariales y 2 complementos extrasalariales.

—

o S.BASE: Sal. Base + Pagas extras -Salario base segtin convenio incluyendo las pagas extras
e Conc.Sal.01: CDNI - Complemento convenio antigiiedad

e Conc.Sal.02: M.VOLUNT - Mejora voluntaria por puesto

e Conc.Sal.03: Antigiiedad - Antigiiedad congelada por convenio

e Conc.Sal.04: Plus ruta - Acompafiamiento usuarios

e Conc.5al.05: Plus actividad — Se paga por el desempeiio de puesto

¢ Conc.Sal.06: Vacacion - Vacaciones no disfrutadas

o Conc.Sal.07: Plus - Por el desempefio de puesto

e Conc.Sal.08: Plus fes - Trabajo en dia festivo

e Conc.5al.09: Plus no con - Plus no consolidable desempefio de puesto

e Conc.Sal.10: C.ESPECIFICO - Plus de convenio

o Conc.Sal.11: Benefici - Prorrata pagas extras

e Conc.Sal.12: Com.liqu - Ajuste salario en netos

o
(]

1Conc.Sal.13: Atra x dif - Diferencia salariales o it
Conc.Sal.14: Nocturno - Trabajo horas noche
e o Conc.Sal.15: PCONF - Desempefio puesto de confianza
¢ Conc.Sal.16: Plus de - Plus de disponibilidad
o~ Conc.Sal.17: Plus CP - Retribuye funciones de coordinacion

Conc.Sal.18: C.Tecnic - Retribuye un trabajo especifico

[ ]

e Conc.Sal.19: Complemento - Desempefio de puesto
, © Conc.Sal.20: Actividad - Desempefio de puesto

o Conc.Sal.21: ASISTENC - Funciones responsable/director/a

e Conc.Sal.22: DIF.EXTR - Diferencia paga extraordinaria
Conc.Sal.23: PLUS DIR - Plus de direccion de centro
Conc.Sal.24: P.P.Vac - Vacaciones no disfrutadas
Conc.Sal.25: Cpart.35 - Derechos adquiridos en otra empresa
Conc.Sal.26: C.PERSON - Complemento personal. Derechos adquiridos
Conc.Sal.27: Art.92 - Derechos adquiridos. Otra empresa
Conc.Sal.28: C.ESPEC - Complemento convenio. Centro Alcorcon
Conc.Sal.29: Conv2019 - Atrasos convenio
Conc.Sal.30: Plus SMI - Salario minimo interprofesional
Conc.Sal.31: ATR SMI - Atrasos salario minimo interprofesional
C.Extra.01: Com.IT - Complemento it
C.Extra.02: Indemnizacion - Indemnizacion fin contrato temporal

L

. n
é///
] (] (-] -] (-] (-] (-] L] (]

Valoracion de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una
organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en ese momento.

C%IL . 60
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Existen numerosos métodos de valoracion de puestos de trabajo tanto cualitativos, como cuantitativos.

El problema radica en que en muchos casos estos incurren en su aplicacion préctica, incluso de modo
—_involuntario, en sesgos de genero.

Los métodos de valoracion de puestos de trabajo recomendados por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) para evitar la discriminacion salarial de género son los de valoracion cuantitativa o
analitica que sirven para objetivar la jerarquia de retribuciones en la empresa.

Dentro de los sistemas de valoracion cuantitativa destaca el sistema de Valoracion de puntos por factor,
que podriamos decir que se basa en hacer una clasificacion de los puestos de trabajo gracias a las
“caracteristicas comunes que tienen, pero con distinta intensidad. Al evaluar los puestos segin los
distintos factores podemos determinar un valor numérico para cada puesto y, por tanto, podremos

cuantificar la diferencia de valor entre puestos y agruparlos seg(n sus valores.
Pasos a realizar

e Determinacion de los factores que actuaran como criterios 0 esquema de referencia para la

, valoracion, dentro de cada tipo de factor
e Relevancia de los distintos factores
1 ML *  Seestablecen los diferentes grados o niveles existentes en cada uno de los factores
\-‘ Asignacion de puntos a los distintos grados de cada factor
o
. °

} Asignacion de cada grado de los factores a cada puesto
)

T

SO
'Q@Fos de factores y relevancia

Obtencion de valoracion final del puesto mediante suma de puntuaciones

En el sistema de valoracién utilizado, siguiendo las directrices de la OIT3, se han establecido cuatro
tipos de factores:

CONOCIMIENTOS
RESPONSABILIDAD
ESFUERZO

CONDICIONES DE TRABAJO

4

La empresa ha aportado la valoracion de puestos de trabajo asignandole pesos a cada uno de los 4
tipos en que se agrupan los factores, manera que entre todos sumen 100%. De este modo la empresa
determina qué proporcion del valor creado por la organizacion procede de cada uno de los tipos de

3 Guia detallada Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos. OIT, 2008.
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2008/108B09_271_span.pdf
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factores. De acuerdo a la mencionada Guia de la OIT, los pesos a asignar a cada tipo deben oscilar
entre los siguientes intervalos:

e de 20% a 35% para A. CONOCIMIENTQOS

e de 25% a 40% para B. RESPONSABILIDAD

o de 15% a 25% para C. ESFUERZO

o de 5% a 15% para D. CONDICIONES DE TRABAJO

/& peso de cada tipo de factor refleja la aportacion de valor de los factores que hay dentro de cada uno,
de modo que los factores que mas valor aporten pesen méas.
|

Los 4 tipos de factores y su peso son los siguientes:

A'CONOCIMIENTO Y APTITUDES | 40%

B. RESPONSABILIDAD 30%
Y C. ESFUERZO 20%
hD. CONDICIONES DE TRABAJO 10%

E . Graficamente
o)

N Ponderacidn tipos de factores

HA. CONOCIMIENTO Y APTITUDES ® B. RESPONSABILIDAD
i C. ESFUERZO H D. CONDICIONES DE TRABAJO

Factores elegidos, relevancia y escala

Los factores elegidos dentro de cada tipo actuaran como criterio de valoracion de los puestos. A cada
uno de los factores se le adjudica una puntuacion de manera que todas las del mismo tipo sumen 100,
de modo que los factores que mas valor aporten pesen mas.
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Los factores, su relevancia y sus puntos son los siguientes:

Tipo Nombre del Factor Género SVPT Puntos

——

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES | Formacion academica NEUTRO 40 160,00

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES | Dificultad del trabajo NEUTRO 25 100,00

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES | Egpecializacion NEUTRO 15 60,00

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES | Experiencia NEUTRO 20 80,00

B. RESPONSABILIDAD Inleiaiiva NEUTRO 20 60,00

B. RESPONSABILIDAD Supervision NEUTRO 25 75,00

B. RESPONSABILIDAD Disponibilidad NEUTRO 15 45,00

B. RESPONSABILIDAD Responsabilidad NEUTRO 40 120,00

C. ESFUERZO Poshira NEUTRO 15 30,00

C. ESFUERZO Concentracion NEUTRO 20 40,00

C. ESFUERZO Estrés - cumplimiento plazos NEUTRO 40 80,00

C. ESFUERZO Esfuerzo Mental NEUTRO 25 50,00

: D. CONDICIONES DE TRABAJO Riesgos - accidentes de trabajo NEUTRO 40 40,00
D. CONDICIONES DE TRABAJO Condiciones ambientales NEUTRO 25 25,00

D. CONDICIONES DE TRABAJO Desplazamientos NEUTRO 20 20,00

g D. CONDICIONES DE TRABAJO Trabajo a Tumos NEUTRO 15 15,00

)
Eféficamente:

£

-y
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A, CONOCIMIENTO Y APTITUDES B. RESPONSABILIDAD C.ESFUERZO  CONDICIONES
DE TRABAJO
100% X
e
Experiencia
— 80 puntos Esfuerzo Mental -
50 puntos
80% Responsabilidad |
120 puntos
| Especializacion !
70% 60 puntos B

60% Estrés - L

Dificul ; ; cumplimiento condicion
ificultad del Disponibilidad plazos ‘el

ambientald

trabajo
/ 45 puntos 80 puntos 75 punto$

Al 100 puntos

m—1),

40 punto

; Supervision
30% - 75 puntos o
Sl Concentracion Riesgos -
10 .
5 ! 40 puntos , cidentes
20% academica ioll
trabajo

Iniciativa

10%
60 puntos

Postura
30 puntos

N

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%

;ﬁ&
SN
Qw;

‘ ‘Ademés, dentro de cada factor, se definen niveles de exigencia que constituyen la escala de graduacion

del factor.

1
) 160 puntos

_De esta manera, tenemos factores de cada uno de los 4 tipos, relevancia de cada uno, y grados o
niveles de exigencia.

Una vez definido esto, a cada uno de los grados o niveles se le adjudica una puntuacion comprendida
entre 1y 10y siempre en orden creciente, en forma de serie geométrica (el cociente entre un valor y el

nterior es siempre el mismo). De este modo se da mayor puntuacion a los niveles superiores, al
entender que la complejidad o intensidad creciente del factor debe recompensarse en una proporcion
siempre constante en relacion con el nivel inmediatamente inferior. Con estas puntuaciones de los
niveles de cada factor y teniendo en cuenta la relevancia del tipo al que pertenece el factor y el nivel de
relevancia del factor obtenemos una puntuacion para cada uno de ellos.
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Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacion de cada factor y esto nos proporciona un
valor numérico para cada uno. Con esta puntuacion se pueden clasificar los puestos en escalas segun
—__los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de puestos de igual valor.

Los rangos de puntos son los siguientes:

RANGOS
ESCALAS Desde Hasta
ESCALA 01
ESCALA 02

-
=4

Ao ¥ &

ESCALA 03

ESCALA 04

|
ESCALA 05
ESCALA 06

El resultado final de la valoracion de puestos de trabajo con el sistema de valoracion de puntos por
factor es el siguiente:

=

{
N Cadigo Puesto Puntuacion ESCALA

N | PO Gerente 845 ESCALA 01

P02 Direccion General de Recursos Humanos 890 ESCALA 01

P03 Direccion General Econdmico 890 ESCALA 01

P04 Director/a Coordinador/a de Centros 853 ESCALA 01

; P05 Director/a de Administracion 853 ESCALA 01

P06 Director/a Responsable de Area 813 ESCALA 01

0?\ P07 TN3-DIR (Director/a) 534 ESCALA 02

Q[ P08 TN3-Med (Médico/a) 448 ESCALA 03

.\‘g‘ P09 TN3-PSIC (Psicologo/a Clinico) 447 ESCALA 03

P10 TN3-Jefe/a de Recursos Humanos 561 ESCALA 02

P11 TN2-T.SOC (Trabajador/a Social) 392 ESCALA 03

P12 TN2-PSIC (Psicélogo/a) 407 ESCALA 03

P13 TN2-T.0C (Terapeuta ocupacional) 366 ESCALA 03

P14 TN2-LOG (Logopeda) 359 ESCALA 03

P15 TN2-FIS (Fisioterapeuta) 393 ESCALA 03

P16 TN2-DUE (Due/ enfermero/a) 416 ESCALA 03

P17 TSN1-ET (Encargado/a Taller) 261 ESCALA 04

P18 TSN1-ED (Educador/a Monitor/a) _ 232 ESCALA 05

P19 TSN1-P.L (Preparador/a Laboral) 368 ESCALA 03

J P20 TSN1-TGA (Técnico/a de gestion administrativa) 315 ESCALA 04

= P21 TSN1-TIS (Técnico/a de integracion social) 297 ESCALA 04
2 TSN1-P.T (Profesor/a Taller) 241 ESCALA 05 |

P23 TSN1-J.AD (Jefe/a de Administracion) 328 ESCALA 04
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P24 TEC-CUID (Cuidador/a) 234 ESCALA 05
P25 TEC-AUX.E (Auxiliar enfermeria) 237 ESCALA 05
= P26 TEC-JSD (Jefe/a de servicio doméstico) 250 ESCALA 05
P27 TEC-ASIS (Asistente Personal) 234 ESCALA 05
P28 TEC-OF1? (Oficial 1° administracion) 222 ESCALA 05
P29 TAX-SDOM (Personal servicio doméstico) 184 ESCALA 05
P30 OP.AX-OP (Operario/a con necesidades apoyo) 116 ESCALA 06
P31 TN3-ASER (Asesor/a juridico) 749 ESCALA 01
P32 Resp. Departamento 845 ESCALA 01
P33 TAX-PORT (Auxiliar servicios generales) 229 ESCALA 05

* Se considera que todos los puestos pertenecientes a la misma escala aportan a la empresa el mismo
valor.
; De esta manera, agrupando por trabajos de igual valor tal como nos indica el RD902/2020, tenemos la

siguiente distribucion de la plantilla:

DICE [ DICE D
) BUCIO 0 ACIO
~ 0 2 ot % % % I 0 acio
\ O 0 Old ere 0 d 0
la 2
ESCALA 01 3 6 9 1% 33% 67% 0% 3% Masculinizado
ESCALA 02 4 0 4 0% 100% 0% 1% 0% Feminizado
‘ ESCALA 03 79 22 101 12% 78% 22% 12% 12% Feminizado
ESCALA 04 69 28 97 12% 1% 29% 11% 15% | Feminizado
%) ESCALA 05 491 126 617 74% 80% 20% 76% 69% Feminizado
%_é; ESCALA 06 0 1 1 0% 0% 100% 0% 1% Masculinizado
otal genera 040 g 529 00% 8% %o 00% 00% 3 ado

_Casi tres cuartas partes de la plantilla (74%) se agrupa en la escala 05 (80% mujeres y 20% hombres),
seguido de lejos por las demas escalas; la 03 y la 04 con el 12% de la plantilla, y la escala 01 con el
% de la plantilla. Las escalas 02 y 06 tienen menos de un 1%.

Las escalas 01 y la 06 esta masculinizadas y el resto feminizadas.
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DISTRIBUCION POR CLASIFICACION Y SEXO

| % mujeres M % hombres

ESCALA 01 ESCALA 02 ESCALA 03 ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 06

{ : .
En cuanto a la concentracion, el 76% de la plantilla femenina y el 69% de la plantilla masculina estan
en la escala 05, donde esta el puesto de Cuidador/a que es el méas numeroso, Auxiliar de servicios
generales, Personal de servicio doméstico y Asistente personal.
S
=1
==
I

DISTRIBUCION POR CLASIFICACION Y SEXO

MESCALAO1 MESCALAO2 WESCALAO3 HMESCALAO4 HESCALAOS mESCALA 06

a

% HOMBRES DE LA PLANTILLA

La concentracion de la plantilla femenina en la escala 05 es muy significativa con 7 puntos méas que los
hombres.
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DIAGNOSTICO DE LA BRECHA RETRIBUTIVA

Para realizar el estudio de las retribuciones se ha utilizado la retribucion normalizada. La retribucion
normalizada es aquella que la persona obtendria si cumpliera todas las condiciones siguientes
durante todo el periodo de referencia:

* Haestado contratada de principio a fin.

+  Su contrato es a tiempo completo.

* No ha estado ningln dia en situacion de baja laboral.
*  No ha reducido su jornada laboral.

lSe calcula, para un periodo de referencia, como: (Retribucién/Horas del periodo) x Horas trabajadas.

Esto se hace asi porque la retribucion efectiva no nos da una vision correcta de la brecha existente al
comparar retribuciones de distintos periodos.

<N Recordamos que la brecha retributiva es la diferencia que existe entre las retribuciones medias de los
hombres y las mujeres. Su formula es la siguiente:

{
~ Retribucion media anual de los hombres - retribucion media anual de las mujeres
o s, Brecha =
Retribucion media anual de los hombres

: El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion
2

* >0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria como “las
mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde laretribucion de los hombres es tomada
SO como referencia.
D +  =0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.
\( + < 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

En este sentido, hay que tener en cuenta una cuestion: la manera de hallar la brecha hace que, si los
. hombres cobran de media el doble que las mujeres, la brecha sera del 50%. Pero si las mujeres cobran
de media el doble que los hombres, la brecha sera de -100%. Por eso en caso de brechas negativas
as % absolutos son mas altos y pueden pasar del -100%.

BRECHA GLOBAL

Tal como se desprende de los datos proporcionados por la empresa, durante 2020 la plantilla fue de
829 personas, 646 mujeres y 183 hombres, lo que supone un 78% de mujeres y un 22% de hombres.
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Total por sexo

B Mujer

B Hombre

percibidas por las personas trabajadoras a lo largo del afio), y separadas por sexos, la brecha del total

|
. En términos globales, si tenemos en cuenta la media de las retribuciones efectivas (las realmente
de'retribuciones es de un 21%. Esto indica que, durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de

2020 y el 31 de diciembre de 2020 las mujeres de la empresa han cobrado un 21% menos que los

N hombres. Pero esto no implica que exista esa brecha del 21% sila medimos entre hombres y mujeres

*que desarrollan un trabajo de igual valor.

! SALARIO BASEEf = Tot COMPL.SALEf | Tot Extrasalarial Ef TOTAL Retrib Ef
% | |
A BRECHA 20% 30% 7% 2%
S | Hombre| 1838 | 8972 1433 % [ 0501 ]

@

T

~

| o5 ]

Ahora bien, las diferencias de porcentajes entre la brecha del salario base (20%) de los complementos

salariales (30%) y de las retribuciones extrasalariales (-37%) son considerables. Las mayores

diferencias se dan en las retribuciones extrasalariales y en los complementos salariales.

~amedia de las retribuciones efectivas es baja porque existen mucha rotacion de plantilla para trabajos

eventuales de muy poco tiempo, sobre todo en la escala 05 en laque, como hemos visto, hay una gran

mayoria de mujeres. Esto hace que la media de las retribuciones efectivas de las mujeres baje mucho
comparacion con la de los hombres que tienen un trabajo algo mas estable.

-( Mujer| 645 | 7.178 j 1,005 131

De las 829 personas de la plantilla que tuvo la empresa en 2020, 364 (el 44%) tenian un contrato de
4 ese mismo ano. De esas 364 personas el 77% son mujeres.

o Asi mismo, durante 2020 hubo 343 bajas, de las que el 71% fueron mujeres. La creacion neta de empleo
fue de 21 personas, el 71% mujeres.

69




Lot
‘}im Il PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE

A4 &

Pero, si contemplamos las retribuciones equiparadas en vez de las efectivas, evitamos ciertas

esigualdades debidas a distintos periodos y tiempos de trabajo, dandonos asi una imagen mas fiel de

(\"por qué se produce la brecha, aunque de nuevo estamos comparando retribuciones de mujeres y
hombres sin tener en cuenta los trabajos de igual valor.

En este sentido, los datos globales con las retribuciones equiparadas son las siguientes:

SALARIO BASE Tot COMPL.SAL Tot Extrasalari.al TOTAL Retrib |{
Equiparado Equiparado - Equiparado Equiparado |

BRECHA 12% 2% 3% b

_ vome] v [ aom U] 0o

I I ) e o [

Al equiparar las retribuciones, teniendo en cuenta el nimero de mujeres y de hombres existentes en la
empresa, las cifras son muy distintas. La brecha del salario base baja 8 puntos porcentuales y sigue
posjtiva (las mujeres cobran de media menos salario que los hombres). Asimismo, la brecha de los
complementos baja 1 punto, pasando del 30% al 29%, la brecha de la retribucion extrasalarial se queda
en-37%, y finalmente, la brecha total varia desde 21% hasta el 14%

D 902/2020, en su art. 6 b) y el Estatuto de los trabajadores en su art. 28.3 indican que cuando en
una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones de los trabajadores
de un sexo sea superior a los del otro en un 25 por ciento o més, habra que realizar una justificacion
de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
: En este caso la brecha global con retribuciones equiparadas es del 14% por lo que no llegaria al
limite que se refleja en la normativa. No obstante, consideramos oportuno estudiar por qué se

O‘é: produce.

( Es cierto que la brecha producida en las medias de las retribuciones efectivas es alta (21%), que baja
~& cuando estudiamos la brecha de las retribuciones equiparadas (14%) pero ya se ha explicado que se
@e a la alta rotacion del personal, a la diferencia de porcentajes de jornada y a la existencia de

ontratos eventuales de corta duracion, sobre todo en mujeres, que son una gran mayoria de la plantilla.

La explicacion de por qué se producen las brechas retributivas en la empresa va a ser el objetivo de
los siguientes apartados del informe.
Analisis por conceptos retributivos

k‘._ Pasamos a estudiar cada uno de los conceptos retributivos que existen en la empresa. Esto nos da una
\ vision pormenorizada de las diferencias entre las medias de mujeres y hombres y explica cuales son
los conceptos en los que se produce en mayor medida las brechas. Con ello, se pueden poner medidas
que disminuyan esas brechas.




RFE
?m Il PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE 29/01/2020

*a %
Para acercamos lo mas posible a la realidad, el estudio de cada uno de los conceptos retributivos se
realizara con las retribuciones equiparadas y teniendo en cuenta para las medias solo a las
personas que cobran dichos conceptos. Esto es un punto metodolégico importante que nos da una
idea mas real y precisa de las diferencias.

Salario base
S.BASE
PROMEDIOS Salario base + pagas extras
Mujer 16.831,63
Hombre 18.006,07
Total general 16.311,55
|
BRECHA 12% |
N n® PERSONAS QUE LO COBRAN S.BASE
Sal. BasetPagas extras
Mujer 646
Hombre 183
Total general §29

La hrecha salarial es del 12%. Esto indica que, en términos globales de la plantilla, (sin tener en cuenta
si mujeres y hombres desarrollan trabajo de igual valor), las mujeres cobran de media un 12% menos
que los hombres. Normalmente, el salario base se ajusta al convenio colectivo en todos los puestos y
a brecha del 12% se puede dar porque hay muchas mujeres que ocupan puestos de trabajo que
tienen una menor retribucion que la de los hombres.
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Salario base - Relacion brecha/diferencias €
2.500,00 100%

75%

2.000,00
50%

1.500,00 25%

0%

1.000,00 -25%

-50%
500,00

La brecha es del 12% y la diferencia entre la media de los salarios de hombres y mujeres es de 2.174

eurds
Complementos salariales
Ha habido 3 complementos salariales cobrados solo por hombres:

-75%

-100%

Conc.Sal.02 Conc.Sal.04 Conc.Sal.27
: PROMEDIOS M.VOLUNT Plus ruta Art.92
0?\ Muijer - - -
-§§ Hombre 239,08 1.800,00 1.240,03
e Total general 239,08 1.800,00 1.240,03

. 100% 100% 100%
n° PERSONAS
QUE LO COBRAN ' Conc.Sal.02 Conc.Sal.04 Conc.Sal.27
M.VOLUNT Plus ruta Art.92
Muijer - - -
Hombre 2 1 3
i 2 1 3

Total general

T . La justificacion de las brechas sefialadas en este apartado esté en que el percibo de los complementos
sefalados se debe a:

72




v La

i"!! : ) :__: 11 PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE 29/01/2020
x4,

- Complemento “M. Voluntaria™:
o Uno de los hombres lo percibe como contraprestacion al desarrollo de funciones como
Coordinador y Responsable del personal de mantenimiento de la empresa.
o El otro hombre, lo percibe en tanto en cuanto es un concepto salarial que venia
percibiendo de otra empresa, en la que en el afio 2018 la Fundacion Ande se subrogo.
- Complemento “Plus Ruta”:
o Es el Gnico trabajador de la Fundacién que realiza acompaiiamientos en ruta.
- Complemento “Art. 92"
o Complemento salarial que retribuia otra empresa en la que en el afio 2017, la
Fundacién Ande se subrogd y que percibian solamente 3 trabajadores del centro.

ambien hay 4 complementos cobrados solo por mujeres:

f

Conc.Sal.11 Conc.Sal.12 Conc.Sal18 Conc.Sal.22
PROMEDIOS Benefici Com.liqu C.Tecnic DIF.EXTR
Mujer 2.291,52 1.299,48 259,81 83,45
Hombre - - -
Total general 2.291,52 1.299,48 259,81 83,45

BRECHA '

n° PERSONAS

QUE LO COBRAN  Conc.Sal.11 Conc.Sal12 Conc.Sal18 Conc.Sal.22
Benefici Com.liqu C.Tecnic  DIF.EXIR

Mujer 1 1 1 5

Hombre

Total general 1 1 1 5

<y En los siguientes complementos salariales existe una brecha entre mujeres y hombres, considerada
=alta a favor de los hombres:

Conc.Sal.09 Conc.Sal.16 Conc.Sal.20 Conc.Sal.21 Conc.Sal.31
PROMEDIOS Plus no con Plus de Actividad ASISTENC ATR SMI
Muijer 1.310,68 2.969,22 1.017,26 2.997,18 50,15
Hombre 3.268,38 8.437,69 2.988,00 10.800,00 72,88
Total general 2.093,76 4.336,34 1.411,41 4.557,75 53,94
BRECHA 60% 65% 66% 72% 3%

n’? PERSONAS

QUE LO COBRAN

Conc.Sal.09

Conc.Sal. 16

73

Conc.Sal.20

Conc.Sal:21

Conc.Sal.31



v

DR

1 PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE 29/01/2020

*4 &
Plus no con Plus de Actividad ASISTENC ATR SMI
Mujer 3 9 4 4 5
Hombre 2 3 1 1 1
Total general 5 12 5 5 6

*

La justificacion de las brechas sefialadas en favor de los hombres esta, en:

§

- Los complementos salariales (Plus n con; Plus de; Actividad; asistenc): Retribuyen la

realizacion de funciones de responsabilidad dentro de la Fundacion, la gestion de Equipos, y
la Direccion de departamentos. A mayor responsabilidad en la toma de decisiones, mayor
nimero de personal a cargo y mayor responsabilidad dentro de un departamento, mayor es el
importe de dichos complementos. Debe tenerse en cuenta que en el computo de los hombres
se ha tenido en cuenta al Personal Ejecutivo de la Fundacién Ande con complementos
salariales muy por encima de la plantilla que ocupa puestos de una escala inferior.

El complemento "ATR SMI": retribuye la cantidad en concepto de atrasos por tener un Salario
Base inferior al Salario Minimo Interprofesional aprobado en el afio 2020.

Con brechas positivas pero un porcentaje menor del 25% hay 5 complementos

®

)
55

i

Conc.Sal.01  Conc.Sal.03 Conc.Sal.10 Conc.Sal.14  Conc.Sal.15
PROMEDIOS CDNI Antigiiedad ~ C.ESPECIFICO  Nocturno PCONF
‘Mujer 971,94 1.712,18 212,25 1.947,04 5.034,63
Hombre 1.248,16 1.748,19 212,25 2.548,84 5.995,03
Total general 1.038,99 1.718,90 212,25 2.100,22 5.466,81
BRECHA 22% 2% 0% 24% 16%

n® PERSONAS QUE LO
COBRAN Conc.Sal.01 Conc.5al.03° Conc.Sal10  Conc.Sal14 Conc.Sal15
C.ESPECIFIC
CDNI Antigiedad O Nocturno PCONF
Mujer 209 109 592 123 11
Hombre 67 25 149 42 9
Total general 276 134 741 165 20

justificacion de esas brechas en favor de los hombres esta, en:

- Elcomplemento CDN1: se calcula sobre la base del Salario Base del personal, se corresponde

con el (7,50%) del salario base. Y lo perciben exclusivamente aquellas personas trabajadoras
con una antigiiedad anterior al 1 de julio de 2016. Aquellas personas que se incorporaron a
partir del 1 de enero de 2019, lo percibiran una vez tengan 3 afios de antigiiedad en la empresa.
Por tanto, en la medida en que existe en términos globales diferencia en el salario base, existe
también en este concepto.
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El complemento de “Antigliedad” es un concepto salarial congelado desde el 1 de julio de 2012.
Lo perciben en la cuantia que tuvieran a esa fecha, las personas trabajadoras con una
antigiiedad en la empresa anterior al 1 de julio de 2012. Por lo que la diferencia entre hombres
y mujeres habré que analizarla con respecto a ejercicios anteriores al afio 2020.
El complemento “Nocturnidad”: retribuye las horas noctumnas trabajadas desde las 22:00 horas
hasta las 6:00 horas. Su cuantia esta definida en el convenio colectivo, (25% del salario base
de cada grupo profesional). Por tanto, al igual que el caso anterior, si tenemos en cuenta que
existe un desfase en el salario base esa diferenciacion también se refleja en este concepto
salarial.
El complemento “Plus confianza™ retribuye la realizacion de funciones de coordinacion de
responsabilidad, o puestos que requieren una mayor disponibilidad, etc. Los puestos de trabajo
(hombres) que perciben este concepto salarial realizan funciones de mayor responsabilidad y
que requieren de una mayor disponibilidad que el realizado por las mujeres que lo desarrollan.
| Entre los hombres que perciben este complemento salarial estan los que ocupan puestos
ejecutivos.
n brechas negativas altas, tenemos 3 complemento. Los % negativos indican que la media de lo

obrado por los hombres es menor que lo cobrado por las mujeres.

Conc.Sal.06 Conc.Sal.23 Conc.Sal.30
h
X

PROMEDIOS Vacacion PLUS DIR Plus SMI
Mujer 72477 3.000,00 458 41
Hombre 463,60 2.353,34 286,62
Total general 659,48 2.838,34 401,15
'BRECHA -56% -27% -60%

n° PERSONAS

QUE LO COBRAN

Conc.Sal.06

Conc.Sal.23

Conc.Sal.30

N o ___ Vacacion PLUS DIR Plus SMI
< Mujer 3 3 6
- Hombre 1 1 3
Total general 4 4 9

Y hay 6 con brechas negativas de menos del 25%

PROMEDIOS

Conc.Sal.05

Plus actividad

Conc.Sal.08

Plus fes

Conc.Sal13
Atra x dif

Conc.Sal.24
P.P.Vac

1.100,85

Conc.Sal.25
Cpart.35

75




v iatd
?! ! : ) :_! 11 PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE 29/01/2020

A4 &
Hombre 624,25 650,80 290,91 1.052,58 1.140,98 257,64
Total general 672,96 659,98 295,97 1.088,85 1.168,59 266,26
BRECHA 1% 2% 2% -5% -5% %
n° PERSONAS
QUE LO
COBRAN Conc.Sal.05 Conc.Sal.08 Conc.Sal.13 Conc.Sal.24 Conc.Sal.25 Conc.Sal.28
4 Plus actividad  Plus fes Atra x dif P.P.Vac Cpart.35 C.ESPEC
----- Muijer 35 200 8 139 6
—>T¥ | Hombre 16 66 2 46
| Total general 51 266 10 185 12 12

' Pese a los % de diferencia entre medias cobradas por mujeres y hombres, hay que destacar que las
diferencias absolutas en esas medias solo son considerables los siguientes:

o Salario base con 2.174 € de diferencia
o Complemento salarial 21, Asistencia, que se paga por realizar funciones de responsable o
director/a con 7.802 euros de diferencia.

‘s Complemento 16, Plus de disponibilidad, con 5.468 euros de diferencia

o Complemento 20, Actividad, que se paga por el desempefio del puesto, con 1.970 euros de

N\ diferencia

% Complemento 09, Complemento no consolidable por desempefio del puesto, con una diferencia
de 1.957 €,

CGréficamente, las brechas de los complementos junto con las diferencias en las medias son las
siguientes:

—_—

Complementos salariales - Relacion
brechas/diferencias €

10.000,00 10§%100% 100% 100%
75%
ul 6%2%

| 8.000,00 505

33%y,

6.000,00 2 °

. % 0%

4.000,00 -25%

50%

60%

2.000,00 -75%
403% -100%
7 T i -125%

\ SRS - VR NS
\ ¢ g A |
(200000 (& & D A5
g R o~ ‘;\
W @ d -175%
(4.000,00) ° -200%
Diferencias en € e====Brecha
\
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Retribuciones extrasalariales

Las retribuciones extrasalariales son determinantes a la hora de hallar la brecha pero hay que tener en
~tuenta que corresponden a pagos no periddicos que no se corresponden directamente con el trabajo
realizado. El detalle de cada una de las retribuciones extrasalariales es la siguiente:

Solo hay dos retribuciones y las dos tienen brecha negativa, con una pequefiisima diferencia de euros
en ambas.

C.Extra.01 C.Extra.02

PROMEDIOS Com.IT Indemnizacion

Mujer 270,55 104,68
Hombre 249,46 94,47
Total general 266,77 102,16

BRECHA = e -8% 1%

% [
(\
A n° PERSONAS QUE LO COBRAN C.Extra.01 C.Extra.02
; ComlIT Indemnizacion
Mujer 293 52
-
N Hombre 64 17
Total general 357 69

: En términos absolutos las diferencias de las medias de estas retribuciones son de -21y -10 euros, por

tanto, nada determinantes.

D . : , . .
< Gréaficamente, las brechas de los complementos extrasalariales y las diferencias en € de las medias

ﬁ\g_entre hombres y mujeres son las siguientes:
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Retribuciones extrasalariales - Relacién brecha/diferencias
€
~——- 30,00 100%
75%

50%
|
C\§
: k I Diferencias en €  ews===Brecha
{
Las brechas por escalas y tipo de remuneracion resumidas son las siguientes:
R
=
0 » - DIR 0 . A

25%

0%

-25%

(10,00)
-50%

(20,00) .
& (]

(30,00) -100%
Com.IT Indemnizacion

ESCALA 01 33% 18% -23% 12%
ESCALA 02 100%
ESCALA 03 78% 15% 46% A77% 18%
g?\ ESCALA 04 1% 0% -28% -T1% -3%
-Q%' ESCALA 05 80% 1% 23% -76% 4%
"~ |ESCALA 06 0%
Total general 78% 12% 29% -37% 14%

La brecha mayor se alcanza en la escala 03 con un 18%, seguida de la escala 01 con un 12% y las
escalas 04 y 05 tienen una brecha pequefia de -3% y 4% respectivamente. En la escala 02 no hay
Jhembres y en la escala 06 no hay mujeres.

Sinos fijamos en las brechas por tipo de retribucion y escalas, la brecha mayor en porcentaje positivo

produce en los complementos salariales y la menor en el salario base. Se observa relacion entre
mayor escala y mayores brechas. Lo que si se observa es que, aunque la brecha general es positiva
(a favor de los hombres), las brechas de las retribuciones extrasalariales son todas negativas. Esto, sin
duda, se debe a que, como hemos visto antes, la mayoria de las personas eventuales son mujeres por
o que son las que cobran las indemnizaciones por despido o fin de contrato. Pero, ademas, como
FBMos visto, son cantidades minimas.
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Variables estadisticas

Con herramientas de estadistica descriptiva, como los minimos, cuartiles, medias, medianas y

(—maximos, vamos a ver una vision general de la simetria de la distribucion de los datos de retribucion
de la empresa. Este estudio es Util para ver la presencia de valores atipicos, si la distribucién es
simétrica o no y la dispersion de los puntos con la mediana.

Ademas, al realizar un grafico por sexo podemos ver si el comportamiento de estas variables es similar
ara ambos sexos.

Para cada una de las escalas tenemos un rectangulo (que se denomina caja) y dos brazos (que se
fenominan bigotes).

La altura de la caja nos la proporcionan los cuartiles 1y 3.

— cuartil 1: valor X a partir del cual tengo el 25% de los datos por debajo y el 75% por arriba.

— cuartil 2 o mediana: valor X a partir del cual el 50% de los datos estan por debajo y por arriba
, —cuartil 3: valor X a partir del cual el 75% de los datos estan por debajo y el 25% por arriba.

Es decir, dentro de la caja tendremos todos los valores de retribucion que se encuentran por encima
el 25% y por debajo del 75% de cada una de las escalas.

-

e
" Por debajo de la caja tendremos representado el valor minimo de retribuciones de cada escala por sexo
y por encima el valor maximo de retribucion. La altura de las lineas que unen estos valores con la caja
nos indica si los valores son muy homogéneos o hay mucha dispersion.

Dicho esto, la representacion de los valores de las retribuciones equiparadas de mujeres y hombre son
las siguientes:

55

n
~

o

Mujeres - Box Plots Retribucién Normalizada, por escalas

r =o | re S
ESCALA 02

o w B |

ESCALA 01 ESCALA 03 ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 06

=V

EM Cuartill €M_Min *M_Mediana XM_Max AM_Cuartil3
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Hombres - Box Plots Retribucién Normalizada, por

_f_ escalas

p
7

ESCALAO1 ESCALA 02 ESCALA 03 ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 06

B H_Cuartill @H_Min XH_Mediana XH Max AH_Cuartil3

Lo primero que se aprecia es que las retribuciones por escalas de las mujeres y los hombres son
3 bastante homogéneas, porque las diferencias entre retribuciones minimas y méaximas son bastante
parecidas en todas las escalas, excepto en la 01y la 04. Esto se ve en la altura de los bigotes que, por
ejemplo, en la escala 01 en mujeres es grande el superior y en hombres pequefios superior y mas

grande inferior
La amplitud de la caja de las mujeres en la escala 01 es méas pequefia que la de los hombres. Esto
N quiere decir que el rango de retribuciones de mujeres es menor que el de los hombres Y en la relacién

mujeres y hombres, al ser la caja de hombres més alta indica mayores retribuciones.

AN En la escala 04 la distribucion de las retribuciones no es tan homogénea como en la de los hombres
0‘? (hay mas mujeres con retribuciones por encima de la media de las mujeres que hombres con
\retnbumones por encima de la media de las retribuciones de los hombres).

Por lo demas, bastante igualado.

(Observamos la distribucion de hombres y mujeres entre los cuatro cuartiles, tenemos lo siguiente;
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DISTRIBUCION DE SEXOS POR RANGOS
RETRIBUTIVOS

% de los hombres de la plantilla

% de las mujeres de la plantilla

|
0% 20% 40% 60% 80% 100%
.- M Rango bajo M Rango medio bajo B Rango medioalto  &iRango alto
=

El 24% de los hombres de la plantilla masculina y el 27% de las mujeres de la plantilla femenina se

encuentran en el cuartil 1, es decir que sus retribuciones equiparadas son menores de 14.700€,

mientras que el 23% de las mujeres y el 33% de los hombres se encuentran en el cuartil 4, o sea por
ncima de los 20.187 euros.

\

Esto supone que las retribuciones estan algo sesgadas por sexo (3 puntos porcentuales mas de
mujeres que de hombres en salarios bajos y sobre todo, 10 puntos porcentuales menos de mujeres que

de hombres en salarios altos)
Por su parte, en la franja media se encuentra el 43% de |a plantillamasculina frente al 49% de la plantilla
c>{\ de mujeres, porcentajes con diferencia de 6 puntos. Por tanto, las diferencias mayores estan en el

-%Eextremo superior.

&Jsamos el % de concentracion porque da una idea mas real de ladistribucion entre mujeres y hombres.
Pero si usamos el % de distribucion tenemos lo siguiente:
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PROPORCION EN CADA BANDA RETRIBUTIVA Y
POR SEXO

Rango bajo Rango Rango Rango alto

medio bajo medio alto
W % de las mujeres de la plantilla W % de los hombres de la plantilla

Se qbserva de nuevo que las mujeres se encuentran en mayor medida en la franja baja de retribucion,
disminuyendo su porcentaje de concentracion a medida que suben los salarios. En los hombres pasa
al reves; en rangos bajos hay menos concentracion y va subiendo a medida que aumenta la retribucion,
xcepto en el rango bajo.

Si observamos ahora la brecha por cuartiles y sexo teniendo en cuenta los promedios de retribuciones

: tenemos lo siguiente:
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PROMEDIO Y BRECHA POR RANGOS RETRIBUTIVOS Y POR SEXO

35.000,00 16,00%
30.000,00 , 14,00%
; 12,00%
25.000,00 ;
s 10,00%

20.000,00 8,00%
15.000,00 6,00%
4,00%

10.000,00
2,00%

5.000,0

0 0,00%
-2,00%

Rango bajo Rango Rango Rango alto
medio medio alto
bajo
M Brecha ® Mujeres #Hombres

Lds mayores brechas se dan en el rango alto, seguida del rango bajo, medio alto y medio bajo.

Si tenemos en cuenta las medianas, las brechas se suavizan un poco, lo que indica que hay un poco
e dispersion en la distribucion. Pero las diferencias no son muy llamativas.

MEDIANA 'Y BRECHA POR RANGOS RETRIBUTIVOS Y POR SEXO

30.000,00 6,00%
3 0,
% 25.000,00 5,00%
c>?\ 4,00%
\ 00%
.C% 20.000,00
( 3,00%
15.000,00
. 2,00%
< ‘ 10.000,00
1,00%
5.000,00 0,00%
R -1,00%
Rango bajo Rango Rango Rango alto
medio bajo medio alto

W Brecha W Mujeres ®Hombres
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Otros factores relevantes

Ademas de las retribuciones en si mismas, hay otros factores relevantes para estudiar por qué se
\ ~producen las brechas retributivas. Vamos a ver alguno de ellos:

Edad

Si consideramos la edad de las personas trabajadoras, nos damos cuenta de que, las brechas tienen
elacion con la edad, ya que en edades de mas de 45 afos las brechas son mas altas y en edades
nferiores a 45 son brechas muy pequefias (excepto de 30 a 34 afios que es de un 17%).

ntre los mas jovenes las brechas son mucho mas bajas, lo que indica que la existencia de brecha

puede estar influida por la edad de las personas trabajadoras.

60 en adelante 73% 20% -24% 46% 15%

Total general 78% 12% 28% ‘ -37% 14%
: En el siguiente grafico se ve cémo la tendencia de la brecha por edad es ascendente; a mayor edad,
mayor brecha.

|
%de SALARIO  COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES TOTAL
mujeres BASE SALARIALES EXTRASALARIALES RETRIBUCIONES
' 25 0 menos 7% 1% 10% 3% 1%
_ 25a29 77% 0% 48% -86% 5%
30a34 70% 12% 48% -43% 17%
35239 85% 7% 10% 1% 8%
40 a 44 78% 4% 12% -866% 4%
N 45249 78% 22% 40% -43% 25%
(50854 83% 14% 29% -296% 15%
55 a 59 76% 23% 37% -633% 25%
U
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BRECHA SEGUN EDAD

30%
25%
20% -
15% 15%

10% -

5%

0% |

Antigliedad

L& antigliedad media de mujeres y hombres en la plantilla para las distintas escalas es la siguiente:

= ~ BRECHAS

X Brechapor  %de Promedio Promedio o.( o ~miior RETRB.  TOTAL
M e v SOPLENCIO  EXTRASALA  RETRIBUCIONE
antigtiedad s d mujeres d hombres RIALES S
ESCALAO1 | 38% 24,0 15,2 27% 8% 22%
ESCALA02 | 100% 8,2
; ESCALAO3 | 77% 6,6 8,0 14% 52% 175% 19%
h ESCALAO4 | 71% 8,4 7.6 0% -28% 1% -3%
SO ESCALA 05 | 79% 47 43 1% 22% -74% 3%
'%E' ESCALAO6 | 0% 13
a VER 78% 18,5 45 17% 9% 12%
Total general | 78% 5,6 55 12% 28% -37% 14%
&
C L

a antigiiedad media de las mujeres es mayor a la de los hombres en todas las escalas excepto en |a

3. En la escala 01 |a diferencia de antigliedad a favor de las mujeres es de casi 9 afios y es donde
hay una mayor brecha positiva (22%). Esto nos indica que la antigliedad no es un factor que explique
la brecha existente en la escala 01. En la escala 03, en la que la antigtiedad de los hombres es mayor
que la de las mujeres la brecha es positiva con un 19%. No obstante, la diferencia de antigliedad de
1,31 afos tampoco seria explicativa de esa brecha.

Teniendo en cuenta la antigliedad de las personas trabajadoras sin separar por escalas, tenemos |o
siguiente:
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Brecha por %de  SALARIO  COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES TOTAL
antigiiedad mujeres  BASE SALARIALES EXTRASALARIALES RETRIBUCIONES
0 a1 afios 78% 1%

1a3 afios 82% 16% 52% -48% 20%

3ab afios 79% 9% 52% -260% 16%

5a10 afios 61% 27% -13% -192% 22%

de 10a 15 afios 87% 23% 12% -63% 22%

de 15 a 20 afios 75% 8% 44% -222% 16%

de 20 a 25 afios 79% -3% -23% -29% -6%

més de 25 afios 80% 40% 26% 75% 38%

Total general 7% e 090 28% -37% 14%

Si tomamos como referencia solo la antigliedad vemos que las brechas son mayores en los rangos de
antigiiedad altos que en los bajos (excepto en el rango de 20 a 25 afios). Aunque hay diferentes
brechas, en el gréfico siguiente se ve que la tendencia de la brecha es al alza cuando suben los afios

de antigliedad.

TENDENCIA DE LA BRECHA SEGUN ANTIGUEDAD

#
Y/

45%
40%
38%
35%

30%
' 25%
) 20%
N
-%b

15%
‘ 10%
5%

0%

k- -5%
-10%
%Grilcamente la brecha por intervalos de antigiiedad y % de mujeres es la siguiente:
\
i
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Diferencia Salarial y % mujeres, por Rangos de Antigiiedad
100%

80% P () © ¢ ") 9
60% @)

40%

bl
. — I O |

-20%

I B ©% mujeres
; Tipo de contrato
=

La Qroporcic’m entre contratos indefinidos y temporales es de un 61% y un 39%, por lo que se puede
decir que la plantilla tiene cierta volatilidad.
e S
SWPor sexo, el 60% de las mujeres de la plantilla femenina tiene un contrato indefinido frente a un 63%

d%bs hombres de la plantilla masculina, por lo que podemos decir que estan muy igualados.

Oalafos |
1a3 afos
3as aﬁosj

5a 10 afos

de 20a 25 aﬁoi

de 15 a 20 afos
mas de 25 afios

de 10 a 15 afios

! Este es el reflejo de la situacion contractual de la plantilla con su distribucion y concentracion:
o)

INDICE DE INDICE DE
__ DISTRIBUCION _ CONCENTRACION
% %
plantiia pot Mujeres  Hombres Total % Total I.'/" s fieras. e honbles
contrato mujeres  hombres de la de la
plantilla  plantilla

Indefinido 388 503 61% 7% 23% 60% 63%
Temporal 258 68 326 39% 79% 21% 40% 37%

Total general 646 183 829 100% 78% 22% 100% 100%
Hay una incidencia media de los contratos temporales (39%) que afectan al 40% de las mujeres de la
plantilla femenina y al 37% de la plantilla masculina, por lo que podemos decir que estan igualados. El

indice de distribucion de este tipo de contratos es del 79% mujeres frente al 21% de hombres, que, si
bien son porcentajes muy dispares, coinciden casi totalmente con el porcentaje de plantilla femenina y
masculina y con el porcentaje de mujeres y hombres con contrato indefinido. Nuevamente no se ven
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_ BRECHAS e

SALARIO COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES TOTAL

it
hdemuieres BaGE SALARIALES  EXTRASALARIALES RETRIBUCIONES

Indefinido
Temporal .
Total general 78% 12%

En la cifra de la brecha del total retribuciones se aprecia una diferencia de 4 puntos porcentuales en
las brechas por tipo de contrato. Asi la brecha de los contratos indefinidos es de un 15% y la de los
contratos temporales es de un 11%.

Brecha y % mujeres, por tipo de contrato

80%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

h\-
\ B
LY 0% S = = s

Indefinido Temporal

@ D

# Diferencias salariales @ % de mujeres

Tipo de jornada
.
‘ ‘Hay una gran cantidad de personas con contratos a tiempo parcial: 294, que suponen un 35% de la
plantilla (77% mujeres y 23% hombres). Ademas, las diferencias entre las brechas de las personas con
contrato a tiempo completo no difieren apenas de las brechas totales y algo mas de las personas con
~ contrato a tiempo parcial (15% frente a 12%).

b PR e BRECHAS

_ SALARIO COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES TOTAL
0,
Puestoy contrato % de mujeres o SALARIALES EXTRASALARIALES RETRIBUCIONES

Completa

Parcial

s
s Nl Total general
\ N




wF%
i}-m 1l PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION AN
A
LY 4

Reduccién de jornada por cuidado de hijos

\ Tarconciliacion de la vida personal, familiar y laboral sigue la tonica de la sociedad, siendo las mujeres
de la empresa quienes més solicitan reduccion de jornada para el cuidado de menores.

No conocemos los datos del nimero de hijos de las personas de la plantilla. Solo sabemos que de las
personas que disfrutan de reduccion de jornada por guarda legal de menores son 16, 15 mujeres (94%)
y 1 hombre (6%).

La brecha de retribuciones de las personas con reduccion de jornada por guarda legal de menores es
de un -2%, por tanto alejado del porcentaje general pero a favor de las mujeres.

_ BRECHAS

SALARIO  COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES TOTAL

: .
Buesto y contrato % de muleres \pyor SALARIALES EXTRASALARIALES RETRIBUCIONES

K o T N7 [

Total general 78% 12% | 28% -37% 14%

{
Nivel de estudios
.
- \ha influencia de la situacion académica de hombres y mujeres puede afectar a la sobrerrepresentacion
e uno u otro género en los sectores de la economia, lo que condiciona sus salarios y condiciones

laborales y, en ultima instancia, la brecha salarial futura.

: En este caso no tenemos constancia del nivel académico de las personas trabajadoras de la empresa
por lo que no se puede analizar su posible influencia en la brecha retributiva
SO

@
"Centros de trabajo

Por (ltimo, tenemos en cuenta las brechas retributivas que se producen segun los distintos centros de
trabajo de la empresa.

iNDICE DE iNDICE DE
_DISTRIBUCION  CONCENTRACION _
% %
% % mujeres  hombres
mujeres hombres dela dela
plantilla  plantilla

Plantilla por centro de trabajo Mujeres  Hombres Total % Total

RESIDENCIA SAN VICENTE 149 36 185 | 22% 81% 19% 23% 20%
FUNDACION CARMEN SEVILLA || 128 42 1170 [ 2% 75% 25% 20% 23%
RES. CARMEN SEVILLA | 122 37 159 19% 7% 23% 19% 20%
FUNDACION COSLADA 75 19 94 1% 80% 20% 12% 10%
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RESIDENCIA SAN MARTIN 72 18 90 11% 80% 20% 1% 10%
CENTRO DE DIA SAN ALFONSQ 24 3 27 3% 89% 11% 4% 2%
= RESIDENCIA LA PAZ 23 2 25 3% 92% 8% 4% 1%
7 C OCUPACIONAL SAN FERNANDO 14 7 21 3% 67% 33% 2% 4%
C CASTILLA DEL PINO ALCORCON 12 8 20 2% 60% 40% 2% 4%
SERVICIOS CENTRALES 10 9 19 2% 53% 47% 2% 5%
V TUTELADAS TALAVERA 14 2 16 2% 868% 13% 2% 1%

0

U.DIA CSEVILLA | 3 3 0% 100% 0% 0% 0%
Total general 646 183 | 829 | 100% 78% 22°% 100% 100%

EI22% de la plantilla se encuentra en Residencia San Vicente (81% mujeres y 19% hombres), seguido
por Fundacion Carmen Sevilla Il y después Residencia Carmen Sevilla | (con el 21% y el 19% de la
lplantilla y el 76% y 77% de mujeres.

La situacion de la brecha por centros es la siguiente:
Q
ik DNl R S i . BRECHAS

%de  SALARIO  COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES

TOTAL
| :
jientro do trabajo mujeres  BASE SALARIALES ~ cXTRASALARIALE  perpipuciones
= RESIDENCIA SAN VICENTE | 81% % 46% 145% 14%
N FUNDACION CARMEN
Sa | SEVILLA | 75% 0% 30% 67% 4%
RES. CARMEN SEVILLA | 7% 149 5% 20% 12%
FUNDACION COSLADA 80% 3% 7% 530% 1%
RESIDENGIA SAN MARTIN 80% A3% 15% 67% 9%
: CENTRO DE DIA SAN
ALFONSO 89% 12% 1% 474% 2%
) RESIDENCIA LA PAZ 92% 8% 3% 88% 5%
SN C OCUPACIONAL SAN
-Q\g FERNANDO 67% 12% 5%, 122% 20%
( [CCASTILADELPINO
ALCORCON 60% 1% 36% 2% 3%
SERVICIOS CENTRALES 53% 28% 0% 9% 32%
. V TUTELADAS TALAVERA 88% 6% 2% 5%
. U.DIA CSEVILLA | 100%
Tolal general | 78% 12% 29% 31% 14%

or centros, la brecha mayor es la de los servicios centrales (32%) que es donde se encuentran todas
las personas de la escala 01. En el centro ocupacional San Ferando la brecha es del 20% y en la
residencia San Vicente se iguala con la brecha general del 14%. Por tanto, solo hay dos centros de
rabajo con brechas por encima de la media general. Claro que estamos comparando retribuciones

medias de hombres y mujeres sin tener en cuenta los trabajos de igual valor que existen en cada
centro. Solo hay dos centros con brecha negativa, residencia San Martin (-9%) y V tuteladas Talavera
= (-6%). En el resto de los centros, la brecha positiva es menor que la brecha general.
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CONCLUSIONES

—

Segln los datos aportados por la empresa y tras el estudio estadistico de los mismos se observa que
la brecha retributiva teniendo en cuenta retribuciones equiparadas asciende a un 14%, lo que quiere
decir que las mujeres cobran de media un 14% menos que los hombres (sin comparar mujeres y
hombres que ocupan los mismos puestos de trabajo). Si bien es una brecha que no sobrepasa el limite
del 25% que indica el RD 902/2020 como obligacion para justificar que la causa de la brecha no es el
sexo, se han analizado cada uno de los complementos tanto salariales como extrasalariales para ver
donde se produce la brecha, asi como otros factores relevantes para la posible causa de la misma.

Il PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE 29/01/2020

—

Lo primero que se constata es que hay diferencias en las brechas por tipo de concepto retributivo.
Mientras que la brecha de salarios es de un 12%, la de los complementos salariales alcanza un 28% y
la de las retribuciones extrasalariales es de un -37%. Es cierto que las retribuciones extrasalariales
estan formadas por pagos no periddicos (como indemnizaciones por cese) que no forman parte de la

= retribucion mensual, y esto hace que no sean tan relevantes a efectos de brecha en la politica retributiva
de la empresa. Ademas, en este caso, las cantidades absolutas son minimas.

(SR E bl T
\
SALARIO BASE Tot COMPL.SAL Tot Extrasalarial 1‘ TOTAL Retrib
Equiparado Equiparado Equiparado J Equiparado
~ BRECHA 12% e 0 mr% i
Hombre" 3 [ 18006@ 2698 o T
MUJer" 5 i 15832§ 1925 | 131 R

Si desglosamos esta cifra segun los distintos componentes de las retribuciones se observa que una
A~ parte importante de dicha brecha se debe a las diferencias existentes en algunas compensaciones

< adicionales al salario base y que, en principio, no son discriminatorias en si mismas.

(Determinados complementos salariales como el de Mejora voluntaria, Plus ruta y Art.92 solo lo cobran
hombres, mientras que Benefici, Com.liqu, C.Tecnic, dif.extr solo lo cobran mujeres en general porque
son complementos que vienen de antiguas empresas.

ntre los complementos que cobran hombres y mujeres es llamativa la diferencia entre la media de lo
sbrado por los hombres y las mujeres en los complementos salariales siguientes:

o Complemento salarial 21, Asistencia, que se paga por realizar funciones de responsable o
director/a con 7.802 euros de diferencia.

o Complemento 16, Plus de disponibilidad, con 5.468 euros de diferencia

Complemento 20, Actividad, que se paga por el desempeno del puesto, con 1.970 euros de

diferencia

Complemento 09, Complemento no consolidable por desempefio del puesto, con una diferencia

de 1.957 €
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La plantilla esté feminizada, ya que el 78% de ella son mujeres. Ademas, dentro de la Escala 05 que
ocupa al 74% de la plantilla, un 80% son muijeres.

La Escala 05 se nutre sobre todo del puesto de TEC-CUID (Cuidador/a) en el que se encuadran 617
“personas (491 de ellas mujeres) y tiene una brecha global del 4%, 10 puntos menos que la brecha
global de la empresa.

—

La escala 04, la siguiente con mayor niimero de personas de la plantilla (97, 69 de ellas mujeres y 29
hombres), la brecha es del -3%

Esto es importante porque demuestra que en aquellas escalas en la que se encuentran la gran parte
de la plantilla las brechas son menores que las globales.

. Existen distintos factores que pueden ser responsables de estas diferencias salariales, entre los que
se encuentran:

' e Laedad. Se ha establecido correspondencia entre la edad y las brechas existentes. A mas
edad, la brecha tiende a ser mayor. El hecho de que las mujeres se hayan incorporado més
5
=

tarde que los hombres al mercado laboral hace que las mujeres ocupadas cuenten con una
edad media inferior a los hombres. La peor situacion relativa de la mujer respecto a los hombres
en esta variable genera un incremento de las diferencias salariales entre unos y otros.

e La antigedad. Normalmente, las brechas salariales entre hombres y mujeres segtn los afios

' de antigliedad son mayores en las personas con méas afios de servicio. Ademas, cuanto mayor

es la diferencia entre la antigliedad entre hombres y mujeres la brecha es mayor. En este caso,

= la antigiiedad media es mayor entre los hombres y la tendencia de la brecha es al alza cuando
)

s, Suben los afios de antigliedad.

e Tipo de contrato y jornada. Las mujeres cuentan con un mayor porcentaje de contratos
temporales que los hombres. En este caso, el porcentaje de mujeres con contratos temporales
es del 79% frente al 21% de los hombres, cifras muy parecidas al reparto de la plantilla con
contratos indefinidos. Hay una gran cantidad de personas con contratos a tiempo parcial: 294,

D que suponen un 35% de la plantilla (77% mujeres y 23% hombres). Ademas, la brecha de las
personas con contrato a tiempo parcial es del 11%, 3 puntos por debajo de la brecha global.

[ e Reduccion de jornada. Los efectos de la maternidad/patemidad sobre la generacion de brechas
de género se centran en la mayor dedicacion al trabajo no remunerado de las mujeres, al ser
el cuidado de menores una de las tareas predominantes. Sin embargo, los efectos de la
maternidad van mas alla, e incluyen la interrupcion de sus carreras profesionales que acaban
afectando a su progresion laboral y por ende sus salarios. En este caso, las pocas reducciones
de jornada solicitadas han sido en un 94% de mujeres y la brecha es del -2%, por tanto, alejado
del porcentaje general pero a favor de las mujeres.

o Nivel de estudios. No se dispone de informacion sobre el nivel de estudios de las personas de
la plantilla.

e Por centros de trabajo, la mayor brecha se encuentra en los servicios centrales (32%) donde
'\ hay un 53% de mujeres. Solo hay dos centros de trabajo con brechas por encima de la media
general y en el resto de los centros, la brecha es menor que la brecha general.
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Como conclusion podemos indicar que:

o Lasdiferencias existentes no se deben a causas discriminatorias en la politica retributiva.

—

— o Aunque en la empresa existe una brecha retributiva en términos generales las diferencias
encontradas en las retribuciones se deben sin duda a la baja participacion de mujeres en los
puestos de direccion. En la escala 01 solo hay un 38% de mujeres (mientras que en la empresa
la proporcion es del 78%) y la brecha es del 22%.

No obstante, es necesario revisar la clasificacion profesional y la valoracion de puestos de trabajo para
omprobar que garantiza la no discriminacion por género, definiendo cuando, como y por qué se
ecurrira a la movilidad funcional, haciendo asi transparente el método para cubrir puestos vacantes.

. Es conveniente también establecer unos principios y directrices que regulen la remuneracion de los
Iempleados. De este modo se conseguiria un sistema de compensacion justo para todos y alineado con

la estrategia y los objetivos de la empresa.
>=>Medidas para incorporar al PIO en el area de

retribucion
g OBJETIVO GENERAL: Detectar, analizar, evaluar y corregir la posible brecha retributiva de género en
| \Sg empresa.
Objetivos especificos:

, e Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de igual valor.
e Detectar los criterios de retribucion que puedan favorecer una desviacion retributiva entre
N
SO

mujeres y hombres.

@

MEDIDA INDICADOR/ RESPONSABL = CALEN

RESULTADO E DARIO

Revisar el sistema de valoracion de puestos de trabajo | -Factores y RRHH Vigenci
existente incorporando la perspectiva de género, | subfactores tenidos en adel
respetando los criterios de adecuacion, totalidad y | cuentaenla VPT con Plan
objetividad de los factores. perspectiva de género

-Resultadode la
valoracion de puestos
de trabajo realizada

Actualizar las descripciones de puestos de trabajo | -Descripcion de todos | RRHH Vigenci
existentes adaptandolas a los nuevos requerimientos, | los puestos de trabajo adel
comprobando el encuadre correcto de las personas | de la empresa Plan
trabajadoras en relacion con las tareas que realizan.
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Definir de manera clara, objetiva y neutra, desde una | -Relacion de RRHH Vigenci
perspectiva de género, los criterios de atribucion de los | complementos adel
diferentes componentes del salario y las percepciones salariales y Plan
extrasalariales. extrasalariales y

criterios para acceder

aellos.

-Retribucion bruta por

tiempo de trabajo de

cada complemento.
Presentar a la comision de seguimiento los registros | -Informes de registros | RRHH Vigenci
retributivos  anuales  obligatorios. En caso de | retributivos adel
identificarse una brecha superior al 15%, se deberan Plan

analizar y justificar los motivos de la misma.

VI g
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