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. PRESENTACION
El presente plan de Igualdad de La Fundacién Asturiana de Atencién y Proteccion a
Personas con Discapacidades yfo Dependencias M.P. (en adelante FASAD M.P.) tiene

como finalidad la actualizacién del plan de igualdad vigente, acorde a los requisitos
legales en la actualidad.

A traves del presente Plan se definiran las politicas de la empresa sobre el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados
obtenidos en el diagnéstico de situacién.

Se han cumplido ya cuarenta afios desde que nuestra Constitucién proclamase sin
ambages el derecho a la igualdad y no discriminacion por razén de sexo. Durante todos
estos afos se ha ido interiorizando el derecho de las mujeres en la integracion en el
mercado laboral en igualdad con los hombres.

A lo largo de estos arios el legislador ha realizado esfuerzos por procurar la igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres, pero a pesar de eslos esfuerzos, el mercado laboral

materia de clasificacidon y promocién profesional, que obliga a los poderes publicos a

[}
sigue arrojando datos de una elevada brecha salarial, y diferencias sustanciales en A\“&
seguir esforzandose en su intento. S
"

El 23 de marzo de 2007 entré en vigor la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva

de hombres y mujeres. Tiene como objetivo hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida social,

econdmica, cultural y politica. AR

En el ambito laboral, el articulo 45 de la LO 3/2007 estipula que: “Las empresas eslan fb =
{__l'n'__. _

obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacion laboral /
entre mujeres y hombres”.

En el apartado 2 se establece que aquellas empresas con mas de 250 trabajadores :LI
deberan implantar un Plan de lgualdad, definido como: “Un conjunto ordenado de 7 il

medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion tendentes a alcanzar
en fa empresa la igualdad de frato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar
la discriminacion por razén de sexo”.

Con la promulgacion del Real Dacreto Ley 6/2019, se aumenté el nivel de exigencia legal |
en lo relativo al nimero de profesionales que constituyen una compainia, para que esta
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se vea obligada a formalizar un Plan de lgualdad. Asimismo, desde dicha reforma de
marzo de 2019, se han producido cambios importantes, los cuales han supuesto ademas
modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. De este modo, se establece un
refuerzo a la conciliacién de la vida familiar y laboral (corresponsabilidad) y una apuesta
por la igualdad retributiva, con todas las medidas que ello supone.

En 2020, surgen nuevas medidas en este ambito con el Real Decreto 802/2020. de 13 de
octubre, de igualdad relributiva entre mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y, se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depasito de convenios y
acuerdos coleclivos de trabajo. Todo ello supone continuar con el avance en materia de
igualdad.

Si bien es cierto que en el entorno publico esas diferencias son, en términos generales,
menores que en el privado, debido a la entrada de los principios rectores del acceso al
empleo plblico y del desarrollo profesional — publicidad, igualdad, mérito y capacidad —
también pueden llegar a producirse diferencias que deben desaparecer, quizas no tanto -
en cuanto a la retribucion como en cuanto a la promocién profesional.

1. 1. HISTORIA

La Fundacion Asturiana de Atencién y Proteccién a Personas con Discapacidades y/o

Dependencias, en adelante FASAD M.P., es una entidad sin animo de lucro, que forma\'

parte del Sector Publico a los efectos de la Ley 30/2007 de 30 de oclubre, de contratos
del Sector Publico. Se constituye al amparo del derecho reconocido en el articulo 34.1 de
la Conslitucion Espariola, en el articulo 35.1 del Cédigo Civil y en la Ley 50/2002, de 26
de diciembre, de Fundaciones. Su ambito de actuacién es la Comunidad Auténoma del
Principado de Asturias, sin perjuicio de que pueda llevar a cabo actuaciones en todo el
territorio nacional.

La Fundacién fue constituida por Escritura Publica otorgada ante notario el 13 de juliode —

1988. Inscrita en el Registro de Fundaciones Asistenciales de Interés General, conforme
dispone el Real Decreto 18, 1996, en el asiento nimero 52 del tomo 1 del afio 1998 con
fecha de presentacion 22 de julio de 1998. El 17 de febrero de 2010 se otorga escritura
de Protocolizacidn en la que consta la redaccioén actual y total de los Estatutos de la
FASAD M.P. con todas las modificaciones que de los mismos se realizaren. El 14 de
enero de 2020 se otorga escritura de Protocolizacién de acuerdos sociales en los que se,
aprueba la nueva redaccién de los Estatutos de la Fundacién. Es un medio propio de la
Administracién del Principado de Asturias dado que realiza para ella parte esencial de su
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aclividad, encontrandose bajo el control de esta que nombra ala mayoria de los miembros
de su Patronato.

El objeto social de la Fundacién es la atencion integral de las personas con algun lipo de
discapacidades y/o dependencias. la salvaguarda del ejercicio pleno de sus derechos de
ciudadania y las actuaciones encaminadas a lograr una mejora en su calidad de vida y
en las posibilidades de integracion y participacion en |a sociedad.

1.2.1. Mision

Fundacién Asturiana de Atencién y Proteccién a Personas con Discapacidades y/o
Dependencias Medio Propio (en adelante FASAD M.P.), es una Fundacion dedicada a la
atencién integral de las personas, afectadas por cualquier tipo de discapacidad ylo
dependencia, medio propio de la Administracién del Principado de Asturias cuyos ‘
objetivos, conforme a sus estatutos son, sintéticamente, los siguientes: “Gestionar, con ~aA
calidad, centros, recursos y servicios de atencién, premoviendo y colaborando en la &
investigacion de la discapacidad y/o la dependencia, impulsando fnfr:r'aﬂvas\?
personalizadas innovadoras y potenciando ef ejercicio pleno de los derechos de las %
personas, incluyendo aquellas que precisan medidas de apoyo de su capacidad, a través 7~
de programas de inclusion social y apoyando a las familias y allegados, sensibilizando a '

| [
LN

la sociedad para garantizar el ejercicio de sus derachos y facilitando fa accesibilidad plena .~ 3

a una participacion social con derechos con el apoyo de un coleclivo profesional Hﬁ_:l
altamente sensibilizado y especializado en el &mbito de la discapacidad y/o dependencia < M/~ '

que colabora con olras entidades a las que presta apoyo”.
1.2.2. Visién

Lograr que las personas a las que atendemos vivan unas vidas aclivas, inclusivas y
plenas en las que tengan una consideracién equitativa, digna y de respeto a su - '
autonomia, con los mismos derechos y oportunidades que los demas, gracias tanto al
personal altamente cualificado de la Fundacién como a las innovaciones tecnolégicas que

implantemos para ser un referente de calidad y eficiencia en el sistema de autonomia y } '
atencion a la discapacidad y/o dependencia en Aslturias y en Espania. P
'k\ i
1.2.3. Valores I
B

Excelencia y Responsabilidad ética y social. Dignidad y respeto. Atencion personalizada.
Participacion y autonomia significativas. Derecho a la salud y el bienestar dptimos.

Plan de igualdad 2023-2027
FASAD



Pégina‘s

-

fasad
Inclusion plena en la comunidad. Transparencia y evaluacién continua para la mejora de
la atencién centrada en la persona. Colaboracion ¥ apoyo muluo con entidades diversas.

Fundacién Asturiana de Atencién y Proteccién a

Nombre o razén social: Personas con Discapacidades y/o Dependencias
Medio Propio. FASAD M.P.

NIF de la empresa: G33567330
| Domicilio social; €/ Ramén Prieto Bances, 8, bajo. 33011, Oviedo
Forma juridica: Fundacién

Aiio de constitucién: 1998
|Responsabilidad de la entidad:
Nombre: Gonzalo Gonzilez Espina
Cargo: Director - Gerente
. Teléfono: 985 22 44 799

Mail: gerencia@fasad.ors

{Responsable de igualdad:

Nombre: Blanca Rosa Rodriguez Suérez
2 Coordinadora de Centros y Sistemas de
Large: Gestidn

Teléfono: 9852244799

Mail: programas@fasad.org

|Actividad:

Sector actividad: Servicios Sociales

CNAE: 8812

Servicios Sociales para personas con

Descripcién de la actividad: discapacidades o dependencias

Convenio Colectivo de la Fundacién Asturiana de
Atencidn y Proteccion a Personas con

Convenio colectivo de aplicacion Discapacidad y/o Dependientes (FASAD)
33100582012019
Diversificacién geografica y &mbito de Asturias

actuacion:

Dimension:

__Personas trabajadoras a 31/12/2022: Mujeres: 199 Hombres:

Centros de trabajo (si existe mis de uno
indicar donde se encuentran):

Organizacion de la gestion de las personas:

Dispone de departamento de personal:
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‘ Certificados o reconocimientos de NO

i igualdad obtenidos:

Representacién Legal y/o sindical de las | | A W o

‘ Trabajadoras / Trabajadores: ' I“Jﬁfa; _ 9 Hombres: 0

2. PARTES QUE LO CONCIERTAN
La comision negociadora del diagndstico y del plan de igualdad ha quedado constituida
de la siguiente forma:

En la parte de |a representacion de la empresa;
=» D. Gonzalo Gonzalez Espina - Director Gerente
» D. Manuel Garcia Fraile - Director Econémico
=» D2 Blanca Rosa Rodriguez Suérez - Coordinadora
En la parte de la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:
=» D Esther Suarez Alonso, por parte de CC.00
= D% Noelia Alvarez Pérez, por parte de UGT
2 D" Ménica Mediero Gonzalez, por parte de CC.00

Y actuando como asesores de la parte social:

<» D Emma Fernandez Alonso, por parte de UGT

» D. Ignacio Garcia Sanchez, por parte de CC.00

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra las siguientes competencias:

* Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan \
de Igualdad. |

* Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico 11|

* ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de [, |
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi fl
como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de [
actuacicnes,

* Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

Plan de igualdad 2023-2027
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* 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.
* Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacian.
* Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

COMPROMISO DE DIRECCION

FASAD M.P. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuesira organizacién, estableciendo la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efecliva entre mujeres y hombres.
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Compromiso de la Direccion con la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres.

En la Fundacidn Asturiana de Atencidn ¥ Proteccidn a Personas con Dwscapacidades yio dependencias
(FASAD), somos consclentes gque nueshia geston empresanal tene que estar en consonancia con Las
necesidades y demandas de la sociedad, ¥ por el'o hemos asumido e comoromiso en el eslablecimiento y
desarroio de POLITICAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES e 12
empresa, siguiendo las drectices que marca ia iegistacidn en fa materia y por tanto con swpeckn absolula
a ka inlegracidn del principio de iguaidad de trato y de oportunidades tal y como sa recoge enla Ley Organica
32007, para la igualdad efectva de mujeres y homives.

Con la constituciin del Comité de lgualdad, la realizacion del diagndstco y la elaboracsin de nuestio Pian
de igualdad pretendemos poner en valor lodas las politicas necesanas para la identificacidn ¥ eshmacidn
de ias desigualdades que puedan existren la empresa para consegur a igualdad efectiva entre mujeres y
hombres Para ello, compartimos |z dusibn e ntereses lanlo desde la Direccdn'Gerencia de FASAD,
comao desde la representaciin de las rabaiadoras ¥ trabajadores de 2 empresa, y os instamas a que selis
parte activa en 1odo el proceso de elaboracion, parahwa:nshd-eaxenmm&;ademmmmﬂsy
mecanismos para paticipar, ya que el resuttado de esta primesa fzse marcard la politica de recursos
humanos, la comunicacidn intema y externa de 1a empresa durante los précimos afios

Muestra organizacidn es consciente de que |as desiguaidades no wolo se manifiestan P motieo de género,
sino que existen olros factores que agravan ¥y complefzan dicha desigualdad. Por efio, asumimas un
enfoque de igualdad amplo que reconorea la igualdad de oportunidades y de trato entre lodas las personas,
independientemente de factores como la edad. la funcionalidad, 1a dentdad de género, la orlentacidn
sexual, el origen, la relgidn o crodo, ideas polibcas, etc.

Alrontamos la implantackdn del Plan da lgualdad como una modernizacidn de nuestro sistemna de gestidn
empresanal que producicd sin lugar a dudas una estruciura interma ¥ nas relacones con by sociedad en la
qua nuestras acciones estén kbves de discriminacionas Por fazén de sexo, condnbuyendo al avance hacia
una scciedad en laque Ia igualdad sea real y efectiva

Tras la adopcibin es este compromiso. se creara 1a Comision Negociadora del Plan de lgualdad quo asumird
&l Werazgo del process, y se pondra en marcha la elaboracidn del diagndstco, A continuacsn. COMEnzara
el periodo de implementacion y seguimiento ded Plan para terménar en una ditima fase de evaluacian

En Ovicda, a 9 de enero de 2023

Fdo Gonzalo Gonzdlez Espina
Drector-Gerente - F FASAD

Fundacién Asturiana de Atencidn v Fioteceidn a Perienas con Distanacidader via Neneadumeise

Féginag
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3. AMBITO PERSONAL. TERRIT ORIAL Y TEMPORAL
3.1. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion en la empresa FASAD M.P. a Ia totalidad
de su plantilla situada en los centros de Asturias:

¢ Cenlro de adultos La Arboleya

» Centro de apoyo a la integracién de Arriondas

» Cenlro de apoyo a la integracion de Villalegre
|

* Centro de atencion a la dependencia de Candas N

N
» Centro de atencion a la dependencia de Navia \;\
+ Centro de atencion a la dependencia de Turén \

= Centro de dia Pando y alojamiento tutelar %

P

» Centro de dia para personas con discapacidad de Riafio

¢\
» Sede Fasad ==
*+ Unidad residencial Cangas del Narcea ffrujs
* Vivienda tutelada Avilés (Centro La Magdalena)
» Vivienda supervisada Oviedo |, vivienda supervisada Oviedo Il. vivienda
supervisada Oviedo Ill, vivienda supervisada Oviedo IV, vivienda supervisada
Avilés |, vivienda supervisada Avilés I, vivienda supervisada Avilés Ill. vivienda I
supervisada Luarca, vivienda supervisada Mieres, vivienda supervisada lada ' 1
La empresa asume la responsabilidad de ejecutar todas las acciones previstas para la \
consecucion de los objelivos marcados en el presente Plan. \ .'1-
\f |
1\
La Comisidn de Igualdad asume la responsabilidad de liderar el proyecto de implantacion, \ _.-’ \
| |
asegurando su cumplimiento, y realizando el seguimiento marcado. K;F.' \J

FR R
i, 58 VIGENCIA

De acuerdo ala normativa, el presente plan tendrd una vigencia de 4 afios. en el momento
de la firma comienza la vigencia del Plan de Igualdad actual.
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AREAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El siguiente Plan de Igualdad se estructura en las siguientes areas:

» General

» Seleccidn y contratacion

» Clasificacion Profesional

* Formacion

» Promocion

» Conciliacion

* Retribucion

» Acoso sexual y por razén de sexo
» Comunicacion

 Salud laboral

» Violencia de Género

[ ==

fasad
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INFORME DEL DIAGNOSTICO
1. INTRODUCCIO!

En esta fase se ha llevado a cabo un analisis de la situacién actual de la empresa FASAD
M.P., que nos ha permitido detectar aquellos aspectos o ambitos en los que puaden estar
preduciéndose situaciones de desigualdades o discriminacién ¥ sobre los que debemos
actuar en el Plan de Igualdad.

El presente diagnéstico se llevara a cabo bajo los criterios de:

* Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.

e Flexibilidad: el contenido, extensién y forma en gue eslta realizado respondera a
las necesidades concretas de la empresa FASAD M.P. identificadas durante la
negociacion.

* Dinamismo: se actuara y adaptard a las necesidades y caracteristicas de la
empresa FASAD M.P.

Su elaboracion esta realizada bajo la perspectiva de género, en referencia a los marcos

tedricos adoptados para el desarrollo de politicas, implica reconocer las relaciones de _— 4 /

poder por razén de sexo, en mayor medida favorables a los hombres, que dichas
relaciones han sido constituidas histéricamente; y que las mismas alraviesan todo el
entramado social, articulandose con olras relaciones sociales, como las de clase. etnia,
edad, preferencia sexual o el sistema personal de creencias.

Sin embargo, tal y como es entendida en la actualidad, la perspectiva de genero no queda ‘
limitada a incorporar a una determinada actuacién un “componente femenino® o un
‘componente de igualdad” entre mujeres y hombres.

En la adopcion de una perspectiva de género inclusiva, no basta con aplicar medidas | |
positivas centradas en ayudar a las mujeres, sino que se han de utilizar las politicas con | \r
el fin especifico de lograr la igualdad de manera activa y abierta, teniendo en cuentaen |
la fase de planificacién los posibles efectos sobre la situacién respectiva de hombres y
mujeres.

Es decir, supone la adopcién de estrategias para atender las necesidades especificas de
mujeres y hombres. Esto requiere examinar sistematicamente las politicas sociales
teniendo en cuenta los posibles efectos en su definicién y aplicacion. También implica
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partir del conocimiento, la experiencia y los intereses de las mujeres y de los hombres
como forma de consolidar las estrategias publicas.

Para plantear las medidas y actuaciones a seguir primero debemos identificar a los
hombres y a las mujeres a quienes pueda afectar una determinada actuacion, analizando
si se dan desequilibrios por razén de sexo; también analizaremos si la situacion, posicién
y condiciones de participacion de hombres y mujeres respecto a la medida adoptada son
diferentes. En ofras palabras, el establecimiento de medidas debe parlir de la
identificacion de situaciones de desventaja entre mujeres y hombres

4.2, OBJETIVOS

El objetivo del diagnédstico es identificar la situacién en la que se encuentra la empresa
en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres. De manera especifica:

* Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y \;\

hombres esta integrada en el sistema general de gestion empresarial.
* Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar
una posible segregacion horizontal y/o vertical.

* Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las /

aclividades de los procesos técnicos y productives, la organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la prestacién del
lrabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la
utilizacion de personal cedido a través de contrates de puesta a disposicion, y las
condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste.

» Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las praclicas de gestion
de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

» Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de
acluacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integraran el
plan de igualdad.

4.3, METODOLOGIA

Para el correcto desarrollo del diagnéstico de siluacién hemos realizado previamente la
recopitacion y analisis de la informacion necesaria para mediar y evaluar, a través de
indicadores cualitalivos y cuantitativos, aquellas desigualdades o discriminaciones,
directas o indirectas, por razdn de sexo que pudieran existir en la empresa y, en general,
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visibilizar cualquier obsticulo que impida o dificulte la igualdad efecliva entre mujeres y

hombres en la empresa FASAD M.P.

Para ello se ha sistematizado la recogida de informacién de forma que no se pierdan
aspectos que pueden ser necesario para el analisis posterior, ni se recopilen otros que al
final no puedan resultar Gtiles.

Planificacion Recopilacion Andlisis Informe Comunicacion

4.3.1. PLANIFICACION Y RECOPILACION: ELABORACION DEL CALENDARIO
DE ACTUACIONES

En esta fase hemos llevado a cabo el analisis de la infermacion previa, a través de las
siguientes fases:

1) Informacion

* Planificacién y recogida de informacién: normativa vigente, procesos vy
procedimientos, datos de empresa, etc.

+ Diagnéslico de siluacién: analizaremos la informacion reportada, a fin de analizar
las herramientas utilizadas para su analisis, los datos cualitativos y cuantitativos
reportados, las materias analizadas, etc.

« Analisis de la informacion.

2) Materias a analizar

« Condiciones generales.

* Informacién basica de la empresa.
* Procesos de gestion de personal.
+ Formacién 1y l g
* Promocién [\

* Politica retributiva.

» Condiciones de trabajo.

Plan de igualdad 2023-2027
FASAD :



Pagina 15

fasad
e Corresponsabilidad.
* Infrarrepresentacion femenina.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
4.3.2. ANALISIS

Se ha realizado el analisis de la informacién anteriormente recabada e identificado puntos
fuertes y areas de mejora en materia de igualdad, con el fin de elaborar un Plan de
Igualdad que recoja:

e Puntos fuertes,
¢ Propuestas de mejora, vy
* Prioridades.

N
Herramientas utilizadas \<}

Para el correcto desarrollo se han utilizado diferentes herramientas que nos permitan \\;&
analizar de forma objetiva todos los indicadores requeridos: \%

-

* Herramienta de valoracion de puestos de trabajo
* Herramienta de analisis cuantitativo

*»  Herramienta de registro retributive

« Herramienta de analisis salarial
&tﬁ;

4.3.3. INFORME ~

Con todo ello hemos desarrollado el presente informe de diagnéstico de situacién, /
conforme al medelo propuesto por el Ministerio de Igualdad. A raiz del presente analisis

se desarrollara un informe que resuma el andlisis actual e identifique sus principales
conclusiones y propuestas, formando parte del Plan de lgualdad de FASAD M.P.

4.3.4. COMUNICACION

Se ha contado con la participacion de todas las personas que conforman la empresa, para

ello se ha llevado a cabo un Plan de Comunicacién a medida: \ s
".
» Comunicacion de la Direccion del inicio de proyecto a través del comunicado de o\
Compromiso en materia de igualdad de la Direccién. ( N
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4.4. ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

A continuacion, presentamos toda la informacion relativa a las diferentes materias, todos
los indicadores estan desagregados por sexo.

El presente diagnéstico se ha realizado para la totalidad de personas que componen la
empresa, incluyendo todas las posiciones, niveles jerarquicos y centros de trabajo.

Debemos tener en cuenta que los datos analizados son del afio 2022, salvo en algunos
Casos que iremos mas atras.

4.41. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

Total plantilla por sexo

» Hombre Mujer

A nivel global la empresa esta feminizada por un 84% de mujeres frente a un 16% de

|
hombres. Durante el afio 2022 hubo un total de 382 personas de las cuales 321 son [
mujeres y 61 hombres. l;

{
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La empresa cuenta con la presencia de mujeres en todos los puestos exceplo en los
cuatro que estan masculinizados dado que son unipersonales y estan ocupados sélo por
un hombre, coincidiendo ademas con puestos de direccién en tres casos. Ademas, se
observa que en los puestos de direccion hay una mayor de presencia de hombres.

En cuanto a los departamentos, cabe destacar que las mujeres estan presentes en todos
los departamentos con un nimero mas elevado al de los hombres, especialmente en el
departamento de Recursos Sociales que es donde mas parsonas ocupadas hay.

Al igual que ocurre en los departamentos, las mujeres estan presentes en todos los

niveles siendo el porcentaje mas elevado en el caso de personal técnico y el personal
titulado. Unicamente estd masculinizado el nivel del personal directivo porque se supera
el 60% pero por dos puntos.

Las franjas de edad donde se concentra un mayor numero de personas es la de 40 a 45
y 45 a 55, siendo superior en todas ellas en el caso de las mujeres. No se observan
diferencias significativas en la edad en funcién del sexo dado que estd correlacionado
con el porcentaje de mujeres en la plantilla.
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Se observa que la mayor parte de la plantilla en ambos sexos tiene una antigliedad menor
a un afio. En el resto de los rangos de antigiiedad la proporcién de mujeres y hombres es
similar teniendo en cuenta como esta representado cada sexo a nivel global.

A nivel global se observa que hay un mayor niimero de personas que tienen formacion
profesional que titulacién universitaria. Esto guarda una vinculacion directa con la
titulacion que es necesaria para poder desempenar cada puesto de trabajo y que por lo
tanto es la requerida en cada oferta de empleo.

Se observa que la mayor parte de las personas que conforman la plantilla estan a jornada
completa, siendo mayor el niimero en el caso de contratacion temporal frente a indefinido
tanto en el caso de hombres como de mujeres.

4.4.2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Dado que FASAD M.P. es una entidad perteneciente al Sector Publico de Ia
Administracién Autondmica se rige por los principios de lgualdad de trato entre hombres
y mujeres, e igualdad, mérito, capacidad y publicidad en el acceso y en la promocion
profesional, pactados en Convenio Coleclivo entre la representacion legal de los

trabajadores y la Fundacion. Por tanto, no existen diferencias retributivas por razén de (

sexo dentro entre los trabajadores/as que desempefian las mismas categorias

profesionales. E};

Los criterios para la seleccion de personal respetan los principios lgualdad de trato entre
hombres y mujeres. Tomando como base de partida las Instrucciones aprobadas por el
Consejo de Gobierno y las Bases de los procesos selectivos han sido pactados por la
Fundacion con la representacion legal de las personas trabajadoras en Convenio
Colectivo.

Los sistemas de reclutamiento utilizados habitualmente son los que vienen establecidos
en el convenio colective tales como convocatorias intemnas, llamamientos a través de
bolsas de empleo y convocatorias publicas a través del SEPEPA. Las ofertas se publican
en su pagina web y en el Servicio Pablico de Empleo del Principado de Asturias, siendo
el sistema de seleccidn previsto el orden de entrada de la solicitud en el correo indicado
en la oferta. Con ello se favorece que no se atienda a sesgos de género y ademas la
oferta se redacta ulilizando lenguaje inclusivo.
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En las ofertas de empleo publico se reservara un 7% al menos para su cobertura por
perscnas con diversidad funcional. Se garantiza que FASAD M.P. publique las Bolsas de

Empleo actualizadas en la web de la Fundacion con los criterios empleados en su gestion.

Los canales de comunicacién establecidos en los procesos de seleccion seran los
anuncios en web corporativa, portal de transparencia y correo electrénico indicado en la
oferta.

En el afio 2022 ha habido un total de 622 relaciones laborales, de las cuales 547 son
mujeres y 75 hombres. Esto ha afectado a un total de 176 personas que luvieron
diferentes relaciones laborales.

Como ocurria al analizar el global de la plantilla de 2022 el mayor nimero de personas R\ '

que han sido contratadas en este afio lo hacen a través de contratos temporales
(evenluales o interinidades), prevaleciendo también la jornada a tiempo completo. Se
observa también que la contratacion indefinida afecta a un porcentaje mayor en el caso
de los hombres, pero en el caso de contratacién temporal no hay una diferencia
significaliva segln sexo.

Se observa que el puesto con un mayor porcentaje de incorporaciones es el de cuidador/a
y que principalmente se realiza bajo la modalidad de temporal, y por ende al ser ocupado
por mas mujeres que hombres el porcentaje de contratos temporales es mayor en

mujeres.

Segun niveles se observa la misma tendencia que al analizarlo a nivel global, aunque
cabe destacar que en todos los niveles excepto en el de direccion el porcentaje de
mujeres es mayor,

4.4.3. CLASIFICACION PROFESIONAL

La empresa se rige por lo establecido en el convenio colectivo de FASAD M.P. en el
Capitulo V Clasificacién profesional y retribuciones, articulo 47. Se clasifica del siguiente
mado:

1. Personal Directivo (G1A): Titulados de Grado y antiguas Licencialuras o
Diplomaturas Universitarias.

2. Personal de Coordinacién (G1B): Titulados de Grado y anliguas Licenciaturas
o Diplomaluras Universitarias.
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3. Personal Titulado (G2): Titulados de Grado y antiguas Licenciaturas o
Diplomaturas Universitarias.

4. Personal Técnico de Atencién Directa (G3): Titulados en Formacién Profesional
0 en posesion de las habilitaciones profesionales ylo certificados de
profesionalidad correspondientes, conforme a la legislacién aplicable en cada
momento.

5. Personal Técnico de Administracién y Servicios Generales (G4): Titulados en
Bachiller, Formacién Profesional.

4.4.4, PROCESO DE FORMACION

El capilulo VI del convenio colectivo contempla la formacién continua. Tanto hombres
como mujeres pueden acceder en igualdad de condicicnes y oportunidades al Plan de
Formacion de la Fundacion que anualmente se aprueba por la Direccién y Gerencia previo
informe de la Comisién de Formacion de la que forma parte la representacion legal de las
personas trabajadoras,

En las acciones formativas que organice la Fundacién participa el personal que se

encuentre disfrutando de permisos por motivos de conciliacién de la vida personal, familiar g

y laboral y por razén de violencia de género, asi como el personal en situacion de
excedencia forzosa y por cuidado de familiares.

Para comunicar la formacion a las personas trabajadoras se ulilizan los tablones de
anuncios, la intranet de FASAD M.P. y se comunica a su vez al comité de empresa.

Primero se realiza la solicitud de acciones formativas a la plantilla, al personal directivo y
al comite de empresa para la elaboracién del plan anual de formacion.

En los articulos 55 y 56 se establecen el plazo de aprobacién del plan anual de formacién
del convenio colectivo, asi como los objetivos y estructura del mismo. Debe incluir todas
las actividades formalivas a desarrollar. Se aprueba en el primer cuatrimestre de cada
ano, previo informe de la Comisién de Formacién. El Plan de Formacién Continua
potencia la formacion on line.

Consta en el expediente de los trabajadores/as los cerificados de asistencia y
aprovechamiento, asi como las valoraciones y calificaciones obtenidas en dichos cursos.
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La comision de formacion es la encargada de hacer el seguimiento del Plan Anual de
Formacion y supervisa la adecuada ejecucion de las acciones, asi como debate y propone

las modificaciones que fuera necesario introducir en el Plan de Formacién.

En el afio 2022 se han formado un total de 156 personas, de las cuales 136 son mujeres
y 20 son hombres, es decir, un 87% de las formaciones las han recibido mujeres. Este
dato esta acorde con el porcentaje ocupado por las mujeres en el global de la plantilla.

Se realizaron tres cursos promovidos por FASAD MP., dos de ellos fueron en la
modalidad online (76 participantes) y oftro fue presencial (30 participantes). Las
formaciones realizadas van enfocadas a la atencion personalizada, primeros auxilios y a
los derechos de las personas con discapacidad,

4.4.5. PROCESO DE PROMOCION PROFESIONAL A
En el convenio colectivo en su seccidn 2* de movilidad funcional se incluye en el art. 17
el concurso de traslados, en el art. 18 la permuta de puestos de trabajo y en el art. La
movilidad funcional provisional. (A

s -

Por ello, en 2022 no se daba un cambio de puesto sino que cabia Unicamente la

mismo puesto de trabajo saliendo a concurso plblico la plaza en el caso de no cubrirse =

internamente.
Los canales ulilizados para comunicarlo son los tablones de anuncios, el correo
electrénico y la intranet de FASAD M.P.

t
DATOS CUANTITATIVOS = Il

En 2022 ha habido cuatro mujeres que optaron al concurso de traslados antes

posibilidad de hacer un concurso de traslados en base al art. 17 pero que era en base al J Lp%.
_. & =3

mencionado, pero dentro del mismo puesto.

Mo se han realizado promociones en 2022 ni afios anteriores. No obstante, esto es algo wa v
en lo que se trabajard a lo largo de la vigencia del plan de igualdad. [ "
T

4.4.6. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA -

SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES

No existe personal de ETT aunque se realizan contrataciones de empresas para la
realizacion de servicios especificos (restauracion, calering, limpieza, mantenimiento,
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servicios de apoyo y cuidados, enfermeria, administracion de medicacion. transporte,
etc.).

La jornada ordinaria semanal es de 37 5 horas, con diferentes horarios en funcién de cada
area. Las diferencias en el horario y los turnos irdn en funcién de los recursos, dado que
los centros residenciales y las viviendas supervisadas que por la naturaleza del recurso
implican turnicidad a las personas que estan adscritas a los mismos.

El cumplimiento de la jornada y horario de trabajo se verifica mediante los mecanismos
de control establecidos en los diferentes centros de trabajo.

En el convenio colectivo y en otras medidas se consensua con el comité de empresa las |

caracteristicas finales de los EPIs homologados para garantizar su adaptacién a las
necesidades personales y de género de las personas que las van a usar.

Los tipos de suspensiones y extinciones de contrato son las establecidas en la legislacion
vigente y en el convenio colectivo de aplicacién. No se han dado en los Gltimos tres afios
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Los permisos seran los que se establecen en el convenio colectivo de aplicacion,
pudiendo destacar el de seis dias laborables por asuntos pariculares durante el afig_
natural, 1 dia laborable en celebracion del “Dia Mayor™ de las Fiestas patronales de la
localidad en que radique el centro donde se prestan los servicios y los dias 24 y 31 de
diciembre.

DATOS CUANTITATIVOS

Se han analizado los datos de los (ltimos tres afios de permisos y excedencias donde no
se observan diferencias significativas segiin sexo dado que hay un mayor nimero de
mujeres en todos los casos en linea con la representacién que tienen en el global de la
plantilla.

AUDITORIA RETRIBUTIVA

Siguiendo lo establecido en el Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. se ha realizado la correspondiente auditoria
retributiva de FASAD M.P. con una vigencia de dos afios ya que se ha acordado realizarla
de nuevo en Diciembre de 2025.
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En el apartado 5 de este Plan se explicaran los resultados correspondientes a la auditoria
relributiva, asi como las herramientas utilizadas y el preceso llevado a cabo por el cual,

se ha obtenido la valoracién de puestos de trabajo, el registro retributivo y brecha salarial.

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

Las medidas de conciliacién personal, familiar y laboral se informan a través de la web de
FASAD M.P., tablén de anuncios, correo electrénico al comité de empresa y al personal
directivo para su publicacién en los tablones de anuncios de los centros/recursos, intranet

Las medidas que la empresa pone a disposicion de la plantilla para facilitar la conciliacidn

son: N

1. Los permisos y licencias retribuidas y no recuperables, por razén de conciliacion
de vida personal y laboral (articulo 45 del convenio colectivo de FASAD M.P.):

a. Asistencia a tutorias escolares de hijos yio hijas o menores acogidos y/o
acogidas, por el tiempo indispensable, con un limite méximo de 4 por curso
académico.

b. Acompafiamiento a hijos y/o hijas menores a asistencia médica, por el
tiempo indispensable.

¢. Acompafiamiento a parientes con discapacidad, personas mayores
dependientes o de mas de 80 afos de edad, hasta el segundo grado de
afinidad o consanguinidad para la asistencia médica, por el tiempo
indispensable no superior al 50% de la jornada, durante un maximo 10
ocasiones a lo largo del ano.

2. La jornada reducida de 37.5 hora semanales (articulo 30 del convenio colectivo).
3. La flexibilidad en los horarios (articulo 35 del convenio colectivo).

4.4.8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En FASAD M.P. a nivel global no hay infrarrepresentacion femenina. No obstante, en el
nivel de personal de direccion se observa una mayor presencia de hombres que de

mujeres y por ende en algunos de los puestos de direccién que son unipersonales y estan |

cubiertos por hombres.
4.4.9. RETRIBUCIONES

FASAD M.P. se guia por lo establecido en el art. 49 de! Convenio Colectivo que es de
aplicacidon para todas las personas. Se compone de salario base. antigliedad, pagas
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exiraordinarias y retribuciones complementarias de acuerdo con las categorias
profesionales asignadas.

4.4.10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La empresa FASAD M.P. tiene un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo que
se incluira en el plan de igualdad actual como anexo. Este protocolo se ha difundido a la
plantilla y se continuara difundiendo durante la vigencia del plan de igualdad y contiene
una declaracién de principios y tolerancia cero ante el acoso. También incluye las
definiciones sobre el acoso sexual y por razén de sexo, asi como las conductas que
pudieran ser constitutivas de ello. Se establece un procedimiento para las posibles
denuncias y también se conforma la comisién instructora.

En el procedimiento de actuacion que en él se detalla se respela la confidencialidad y la
dignidad de las personas afectadas, asi como la presuncién de inocencia de la supuesta
persona acosadora. En el procedimiento se contempla cémo se debe de recibir la queja
o denuncia, asi como los tiempos establecidos para la investigacién, realizacién del

inferme y seguimiento. También se hace alusién a la aplicacién de medidas correctivas |

y/o cautelares frente al acoso sin mencionar ninguna concreta.

En FASAD M.P., hasta este momento, no se ha tenido constancia de ningdn caso de______

acoso sexual y por razén de sexo.
4.411, OTRAS MATERIAS DE ANALISIS
OPINION DE LA PLANTILLA Y DE LA DIRECCION

El compromiso de la FASAD M.P. con la igualdad y la implicacién de la plantilla en esta
tarea es una “condicion sine qua non” si se quiere conseguir que e! Plan de Igualdad sea
un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades
y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mgjora de la calidad de vida y el
aumento de la eficacia y eficiencia de la FASAD M.P., y no un mero requisito legal.

Conseguir la igualdad real supone, no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(basadas en el diferente trato recibido por y de las personas en funcion del género al cual
pertenecen), sino también, abogar por la consecucion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la Organizacion y las politicas de igualdad de oportunidades,
la discriminacién y el acoso, el lenguaje igualitario, el acceso a puestos de nivel y las
condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacién, la conciliacion y la
corresponsabilidad.
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Con este propésito, se ha impulsado la participacion en el Plan de Igualdad de la
Fundacion a través de la realizacion de una consulta a todas las personas trabajadoras
que quisieran aportar su opinion sobre la igualdad entre mujeres y hombres de manera
anonima y voluntaria, a través de la cumplimentacién de una encuesta,

Los resultados de este cuestionario se utilizaran durante la vigencia del plan de igualdad
para enfocar las diferentes areas de mejora recogidas en el mismo.

5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
51. INTRODUCCION

El Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de Igualdad relributiva entre mujeres y
hombres nos indica en su articulo 1, que debemos establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y
hombres en materia retributiva.

Para ello solicitan desarrollar los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién

en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias ¥

removiendo los obstaculos existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos -

9.2 y 14 de la Conslitucion Espafiola y de acuerdo con lo establecido en el Reglamento
(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 20186, relativo a
la proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales
y a la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE

(Reglamento general de proteccion de datos), y la Ley Orgéanica 3/2018, de 5 de.

diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Segun el articulo 2, su ambito de aplicacion sera de las relaciones laborales reguladas en
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Principio de transparencia

El articulo 3, del mismo Real Decreto desarrolla el principio de transparencia retributiva,
que implica que tanto empresas como convenios colectivos integren y apliquen el principio
de transparencia retributiva, entendido como aquel que, aplicado a los diferentes
elementos, permite obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le
alribuye a dicha retribucion.
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Tiene por objeto la identificacién de discriminaciones, en su caso, tanto directas como
indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo,
lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los
articulos siguientes, se perciba una relribucion inferior sin que dicha diferencia pueda
justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Y. se aplicara, a través de los instrumentos regulados en el real decreto: registro
retributivo, auditoria retributiva, el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la k\x"

I
clasificacién profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de (\

aplicacion y el derecho de informacién de las personas trabajadoras.

auditoria retributiva tendra una vigencia de dos afios dado que se ha incluido como accién

de mejora la elaboracion de una auditoria retributiva en diciembre de 2025. i
g : " | . .| T A
5.2 VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO VAV
A = ol
Introduccion

Si seguimos desarrollando el real decreto nos indica en su articulo 4, la obligacién de
igual retribucion por trabajos de igual valor. Por lo que el primer paso para realizar nuestra
auditoria retributiva es evaluar los puestos de trabajo existentes en la empresa,

Metodologia

El modelo utilizado para la valoracién de puestos de trabajo se basa en el sistema de
puntuacion por factor. De esta forma analizamos cada puesto de trabajo, a parlir de su
descripcion, previamente validada con la empresa.

A la hora de realizar la valoracion de puestos de trabajo, hemos utilizado la herramienta x’l,
de Valoracidon de Puestos de Trabajo elaborada en el seno de una mesa técnica de /|
dialogo social en la que han participado las organizaciones sindicales CCOO yUGT, y ~ L.._.,
patronales CEOE y CEPYME, asi como el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el \
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. contando con el asesoramiento de
expertas y expertos independientes. La herramienta ha sido acordada en sus distintos
apartados con las organizaciones sindicales y patronales, y elaborada de manera
conjunta por los Departamentos ministeriales implicados.
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Desarrollo
Se ha analizado la casuistica de la empresa en funcién de la descripcion de puestos

existentes, el convenio colectivo al que esta adscrito y las peculiaridades de la

organizacion.

Como resultado de la valoracién de puestos realizada han resultado seis agrupaciones
de puestos que son las que se tendran en cuenta para realizar la auditoria retributiva
segun las diferentes escalas que comprenden puestos de similar o igual valor.

53. AUDITORIA RETRIBUTIVA
Introduccidn

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 902/2020, que en su seccion 12 del
capitulo Ill la empresa FASAD M.P. recoge la informacién relativa a Registro Retributivo
del afo 2021.

Tal como adelantamos en el apartado anterior, es uno de los instrumentos que propone
el real decreto para validar la transparencia retributiva. Ademas, dado que la empresa

debe incluir la auditoria retributiva en el plan de igualdad como se recoge en el art. 7.1 ;::} ;ﬁ -

del mismo RD en dicho registro se reflejaran también las medias aritméticas y las
medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa conforme a
los resultados obtenidos en la valoracién de puestos de trabajo segln el art. 6 del RD
802/2020.

A tenor de lo dispuesto en el art. 7.2 del RD 902/2020 se determina que esla auditoria
retributiva tendra una vigencia de dos afios, es decir, en diciembre de 2024 se realizara
otra auditoria segin se ha acordado en las acciones de mejora incluidas en el plan de
igualdad.

Metodologia

Hemos realizado el andlisis de las diferencias retributivas con perspecliva de género, en
funcion a las escalas que resultaron de la valoracién de puestos de trabajo. y el tipo de
retribucion: salario base, complementos salariales y extrasalariales, todos ellos
desglosados.
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Para el correcto analisis de los datos, se han equiparado las retribuciones en el periodo

objeto de estudio. De forma que todos ellos estan normalizados en el periodo objeto de
estudio.

Resultado

En base a la valoracién de puestos realizada en FASAD M.P. han resuitado cualro
agrupaciones de puestos de similar o igual valor, siendo comparados entre si en la
auditoria retributiva.

Desarrollo

¥
Se ha analizado la media y mediana del salario efectivo y normalizado de 2022 del total N
de las personas que conforman la plantilla. -

. TOTAL.
SALARIO Ef
TOTAL 385 35% 45% %
Hombre 60 5205.11€ 1.235 6.440
Muer 325 336121 € 674 4035

En primer lugar, en la media de la retribucion total efecliva (sin normalizar ni anualizar)
se observa que hay una diferencia en el total de retribucién del 35% a favor de los
hombres.

N
TOTAL 385 2% A
Hombe 60 1.02942€ 175,35 €
Musr 325 695,55 € 100,07 € 803

La diferencia en la mediana de la retribucion total efectiva seria de un 32% a favor de

los hombres por lo que vemos que estd en la misma linea que la media de las \ [
I : £ |
retribuciones efectivas. i
Cl

Los datos de las retribuciones efectivas no los consideramos comparables ya que hay
personas con contratos inferiores a un afio y con reduccién de jornada. Por ello,
centraremos el analisis de las relribuciones en los salarios equiparados. es decir,
normalizados y anualizados para que sean datos comparables entre si.
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TOTAL 385 834

21.152,37

Hombre 60 113 17.06156 €|  3.181,57€| 20.243,13¢ 909,24 € /
Mujer 325 721 14.74960€|  250819¢| 17.257.80€|  132227¢| 15590 ﬂ;

A nivel global la diferencia entre hombres y mujeres en la media de las retribuciones

equiparadas en la empresa estd en el 12% a favor de los hombres.

Segln se establece en el art. 6 apartado b) del RD 902/2020 se debera incluir una
justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de
las personas trabajadoras cuando la media aritmélica o la mediana de las retribuciones
totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del ofro

en, al menos. un veinticinco por ciento. Como vemos en el caso de FASAD M.P. no se
observa una diferencia en el total que lo supere, pero de todas formas a continuacién AT
vamos a exponer los motivos de la diferencia salarial cuya causa adelantamos que no r_}z:j'_ oy
liene relacién con el sexo de las personas que conforman la empresa. ‘L'\‘}

El analisis se ha realizado segin las diferentes escalas, que han sido resultado de la

valoracion de puestos, y con todos los conceptos salarialss desglosados. e
En primer lugar, respecto a las diferencias en el promedio de! salario base son del 13,6%
a favor de los hombres.

A nivel global la diferencia en los complementos salariales es del 21% a favor de los
hombres.

También se analizan los complementos extrasalariales (45% a favor de las mujeres a
nivel global) pero no consideramos que las diferencias segiin hombres y mujeres sean : :
significativas ya que son los que se perciben como consecuencia de la relacién de trabajo f
pero que no retribuyen el trabajo efectivo realizado.

N
TOTAL 385 45% |
Hombre 60 113 1545445€|  2512,88€| 18.908,89 € 42,23 € 19..1;51,02
Myer 325 721 14.567,82€|  2.181,15€| 17.055,58 € 2306 € 1?.2?1, 14
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La diferencia en la mediana de las retribuciones totales equiparadas es de un 7% a
favor de los hombres, por lo que se observa que la tendencia es la misma que en la media,
pero con un porcentaje menaor.

5.4 BRECHA SALARIAL
Introduccion

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 802/2020, en su seccién 22 recoge la
informacion relativa a la Auditoria Retributiva.

La auditoria tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
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 dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistermna retributivo.

Desarrollo

Puestos i ! mujeres  Total retribucion
ADMINISTRATIVO/A 87% 2%

| TECNICO/A DE AREAIPROGRAMA 656% | -1% .
AUX. ENFERMERIA o949, 1% :
CUIDADOR/A 89% | 0% .
FISIOTERAPEUTA 67% 5% '
TIS {Técnico Integracion Social) 3% | 5%
 EDUCADOR/A 81% | 8%
DIRECTOR/A DE CENTRO/RECURSO 44% | 28% |
 PSICOLOGO/A | 83% -4%

' COORDINADOR/A 87% -28%
TECNICO/A RRLL | 67% 1%

Al analizar los puestos en los que hay presencia de mujeres y hombres se observan que
las diferencias salariales mas significativas se encueniran en el puesto de director/a de
centroirecurso con un 28% a favor de las mujeres y en el de coordinador/a con un 28% a
favor de los hombres, siendo la diferencia derivada tanto del salario base, como de los
complementos salariales y exirasalariales, por las diferentes categorias que se
encuentran en un mismo puesto de trabajo asi como la antigiiedad de las personas que
estan en cada uno de ellos.
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En FASAD M.P. no se encuentran diferencias en funcién del nivel de estudios dado que
los resultados son los mismos que en el global al corresponder directamente la formacion
con el puesto ccupado.

Tampoco se observan diferencias en materia salarial segiin la jornada, tnicamente en los
puestos de cuidador/a y de fisioterapeuta, siendo |a diferencia minima, solo un 5% y 4%
a favor de las mujeres en ambos casos.

En cuanto al salario respecto a la antigliedad, no se observan diferencias relevantes en
la retribucidn total de tener en cuenta sélo la antigliedad de 1 afio o ampliarla al rango de
5 a 15 afos.

5.5, CONCLUSIONES

Durante la vigencia del plan de igualdad la empresa FASAD M.P. continuara trabajando -
para evitar cualquier tipo de discriminacién por sexo, ya sea de forma directa o indirecta. \ﬁ;\

Como hemos visto a lo largo del andlisis en materia salarial no se observa una
discriminacion en este sentido y estando justificado en los casos apreciados. A modo de
resumen, se puede determinar que:

* La estructura salarial de FASAD M.P. se basa en lo recogido en convenio
colectivo.

* La plantilla esta feminizada a nivel global y también en la mayoria de los puestos,
principalmente en los de cuidador/a y auxiliar de enfermeria (barrera externa) que
ademas son los que mds personas ocupan y donde los salarios segun convenio

son mas bajos. _
* La diferencia en las relribuciones totales a nivel global viene propiciada por lo :% |

comentado en el punto anterior asi como por una mayor presencia de hombres en ;

el nivel de direccion donde el salario seglin convenio es més elevado. \ t

6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD e

El Plan de Igualdad del FASAD M.P. contiene un conjunto ordenado de medidas y
acciones que pretenden garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre <
mujeres y hombres, y a eliminar toda forma de discriminacian tanto directa, como indirecta u\
por razén de sexo.

El presente Plan ha sido disefiado para la totalidad de trabajadores y trabajadoras de la
empresa, se ha realizado teniendo en cuenta la coherencia interna, y esta abierto a
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A conlinuacion, se desarrollaran los objetivos generales y especificos de cada drea de

« Comunicar, sensibilizar en materia de igualdad y difundir la cultura de empresa.

L

fasad

cambios que permitan adaptarse a cada casuistica en particular que puedan surgir en las
fases de evaluacion y seguimiento.

El Plan parte de un compromiso de la Empresa que garantiza los recursos humanos,
materiales y econdmicos para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

El presente Plan de Igualdad persigue los siguientes objetives de forma general:

Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestién empresarial.

Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres ¥ mujeres) y detectar \\‘{
una posible segregacion horizontal y/o vertical. o

Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las ™~ Ll

&

actividades de los procesos técnicos y productives, la organizacion del trabajo y 3\
las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la prestacion del A
trabajo habitual, a distancia o no.
Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de geslion n L.-l—.'“‘*

de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las

desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de<
actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integraran el
plan de igualdad.

actuacion en concreto, y se indicaran las medias de actuacién con sus correspondientes |
indicadores. También quedaran contemplados los plazos, recursos y responsables de 1
cada una de ellas.

Los objetivos Generales que FASAD M.P. abordara en este Plan de lgualdad son:

Mantener la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
Eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo. g

Los objetivos especificos que se abordaran:

Acceso al Empleo: Garanlizar la ausencia de criterios sexistas durante los
procesos de seleccion, asi como eliminar toda manifestacion de discriminacion en
la seleccidn.
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Contratacion: Garantizar el acceso con igualdad de condiciones a la contratacion,
Prevencion de riesgos laborales: Asegurar la perspectiva de género en las
diferentes actuaciones y procedimientos de Prevencion de riesgos laborales, asi
como difundir protocolos de actuacion relevantes.
Comunicacion-Lenguaje no sexista: Difundir y comunicar entre la plantilla el
Plan de Igualdad. Difusién interna y externa del compromiso de la compaiia con
la Igualdad de oportunidades. Fomentar el uso del lenguaje inclusivo en los
procedimientos, comunicaciones internas y externas y entre |a plantilla.

g

Retribucion: Asegurar la aplicacién del principio de equidad retributiva, aplicando X

//

i
|
3|
%l

un criterio basado en la contribucion de cada profesional a la compaiiia.
|

Promocién: Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de\\‘g
Promocion Interna, especialmente los relacionados con maternidad, paternidad, \}’\
asuncion de obligaciones familiares, estado civil, origen, credo y condiciones

laborales. F &
Formacién: Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a los procesos el
formativos en todos los niveles de FASAD M.P. ; "‘"“'\” .

Prevencién del Acoso sexual y por razén de sexo: Establecer los mecanismos

—-ﬁ-'\.

adecuados que aseguren una prevencion, deteccién y actuacién eficaz ¥ ob;elwa ) f_
en situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo. i
Conciliacion y Corresponsabilidad: Favorecer la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral de tedo el personal de FASAD M.P. mediante la eliminacién de
estereotipos en lo que respecta a los cuidados y responsabilidades familiares.
Violencia de Género: Para elaborar un protocolo especifico.

e ——
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7. MEDIDAS CONCRETAS DE IGUALDAD, PLAZO DE EJECUCION,

PRIORIDADES E INDICADORES

Todas las medidas contenidas en el presente Plan tienen transcendencia en la
consecucion de la igualdad real y efectiva, y con ellas se da cobertura concreta a todos
los contenidos propios de un Plan de Igualdad.

Todas ellas estén formuladas de forma clara y directa, se han distribuido por ejes y van
acompanadas de su plazo de ejecucion y prioridad, asi como de los indicadores de
seguimiento y de las dreas responsables de su implementacion y seguimiento.

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantacién de las medidas previstas en el \

Plan de Igualdad FASAD M.P. se compromete a poner a disposicién todos y cada uno de ) X
los medios y materiales y personales de los que dispone y que resulten necesarios a tal
fin. Téngase en cuenta que cada una de las medidas contenidas en el presente Plan
incluye una referencia expresa al 6rgano responsable de su implantacién' y posterior

seguimiento y evaluacion, mediante la identificacion de los indicadores de cumplimiento.

A

Paralelamente, a fin de testar el cumplimiento de las medidas, el Plan contiene también s

una identificacion de mecanismos de seguimiento y evaluacién de su implementacion, en
los tiempos marcados en cada caso.

De todas formas, como se ha sefalado en el apartado correspondiente, la comisién de
revision y seguimiento procedera a la elaboracion de los informes oportunos, en las
condiciones temporales.

|

i

T
4

* Las siglas que aparecen en el apartado de Responsable de cada medida s2 coresponden con los puestos del nuevo
organigrama (2023) y son los siguientes:
CCSSG y Q: Cogrdingcidn de centros y sistemas de gestidn y calidad.
SGT: Secretaria General Técnica.
RRAHH: Recursos Humanos,
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Area de actuacion: General

OBJETIVO GENERAL

Avanzar en la integracion de una cultura de igualdad en toda la organizacién, en la plani'nen '
la gestién de los recursos humanos y en composicién de los érganos de toma de decisiones y de
participacian de la plantilla.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. DiSE&I“f llevar a cabo un pan de sensibilizacién y formacidn para incorporar
genero en la organizacion.

la perspectiva de

2. Sensibilizar pericdicamente a todo el personal para fomentar una cultura igualitaria a través de |
la difusion del Plan para la igualdad con especial atencion a la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo, asi como a la violencia conira las mujeres. T
3. Promover la formacion en materia de gestion de personal con perspectiva de género en todos
los niveles de la organizacién.

Medidas

Indicadores

Responsables | PlazolPrioridad

los datos desagregados por sexo,
determinando todos los ambitos y
programas en los que se va a

) ) que se  ha Diciembre 2024/
determinar cémo influyen los roles CCSSGyQ

} i sistematizado |a Prioridad media
asignados en las decisiones

profesionales, de conciliacidn,
: desagregados por
carrera profesional, etc,, asi como

: T SEX0.
fas posibles discriminaciones que
pudiera haber y asi realizar cambios
cuando se detecten brechas de
desigualdad.
Publicar y difundir el plan de|Contenidos Marzo
: _ _ CCSSGyQ o
igualdad a toda la plantilla publicados 2024/Prioridad alta
Garantizar la estabilidad de puestos | Porcentaje de Diciembre
de trabajo con el fin de reducir la |reduccion de la|SGTy RRHH 2024/Prioridad
tempaoralidad mejorando las | temporalidad. media
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Area de actuacion: Seleccion de Personal

\OBJETIVO GENERAL

provision depuestos de trabajo.
Medidas

Designar una persona responsable de
velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del crganigrama

de la empresa, con formacion especifica
en la materia, que gestione el Plan,

participe en su implementacién,

las herramientas y procedimiento utilizadas en el proceso.

Persona

Asegurar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, implsandﬂ madidas que
ayuden a disminuir o eliminar las posibles desigualdades existentes. Se pretende a través de

politicas de personas realizar una adecuada gestion de la diversidad en el proceso de atraccion del
talento, evitando cualquier discriminacién explicita y/o implicita.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar procesos de acceso y seleccion a la empresa que cumplan el principio de igualdad de
trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la empresa, tendente a eliminar la segregacion herizontal y vertical presente, asi como

mujeres y hombres, en el acceso al empleo y en la provisién de puestos.

3. Revisar con enfoque de género la clasificacién profesional. los procesos de seleccian yla

|'Indicadores | [Responsables |Plazo/Prioridad

i

2. Garantlizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el equilibrio, de <L

Aprobacién del plan
de

compenentes del érgano que convocay
hacen el seguimiento de las bolsas de
empleo,

seleccién de

personal y
componentes del

. CCssGyQ .
desarrolle y supervise los contenidos, | designada igualdad/Prioridad
unifique criterios de igualdad en los alta C
procesos de seleccidn, promocién y
demas contenidos que se acuerden en e
el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento,

Formacion en igualdad de trato y|N° de

opertunidades entre hombres y mujeres | cursositemas Durante toda la|
a quienes integren los drganos de |impartidos acada vigencia del Plan
seleccion del perscnal, asi como a los | érgano de | CCSSGyQ de

lgualdad/Prioridad
alta

Plan de igualdad 2023-2027

FASAD




F'E]gma?)g

=
P

= _tf
fasad
| 6rgano que
convoca y hace
seguimiento  de
las bolsas de
i empleo.
MN® de hombres y
de mujeres
participantes/ N°
de horas de cada
curso
) ) ) M@ personas
Disponer de un sistema de recogida de
. ; : desagregada por
informacion estadistica, desagregada
sex0
por sexo, de los procesos de acceso y . Diciembre .
) _ . preseleccionadas - = ‘E
seleccion para los diferentes niveles SGTy RRHH 2025/Prioridad
. ) ly contratadas , Y
jerarquicos y puestos de trabajo media
—_— para su traslado
(actualizacién de todos los datos del o,
. . a la comisién de
diagnéstica). 5 3
I Seguimiento /!
'Revisar con perspectiva de género los A7
o : 1 " |Informe realizado Durante toda laf | [+
criterios establecidos para la asignacién o ] . :
. |de revisibn vy vigencia del Plan}_
de los puestos de  trabajo, .
. T comparidoconla | 3GTy RRHH de
principalmente puestos direclivos y de Y e
o comisian de | lgualdad/Pricridad 4]
alta  responsabilidad o  seglin| s e
igualdad alta
departamanlo.
llncurpnraf la fecha de solicilud de la
| cobertura del puesto de trabajo para dar i
. arzo
|opcion a la eleccidn de candidatos/as | Documento SGTy RRHH - 1
2024iPrioridad alta
entre las ofertas que hayan entrado el
misma dia. .
Analizar el lamamiento en la bolsa para Diciembre
Documeanto SGTy RRHH

evitar discriminaciones por sexo.

2024/Prioridad alta

Plan de igualdad 2023-2027
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Area de actuacién: Clasificacion Profesional

OBJETIVO GENERAL

Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funcianes o

tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion

exigidas para su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan

a cobo en realidad sean equivalente.

tener elila candidatofa.

Medidas

Actualizacion de la
nueva Relacion des

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- ol = are
1.Revisar desde la perspectiva de género el Manuel de Puestos donde,

por cada calegoria
profesional, se describen exhaustivarmente las tareas a desarrallar y las caracterisficas que debe

2. Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de
un puesto dentro de la organizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre sexos.

Indicadores  Responsables Plazo/Prioridad

4

responsable de la seleccién vy
direccion de los centros de trabajo.

Puestos de trabajo
aclualizada.

2024/Prioridad alta

Revision de la Relacion de | Puestos de trabajo SGTy RRHH Diciambre
Puestos de trabajo. (Relacion  Nominal 2024/Prioridad alta
de Puestos de
Trabajo)
Difusién de !a nueva Relacion de | Publicacién de la 9
Puestos de trabajo. al personal | nueva Relacion de Diciambre
SGTy RRHH

Péginag 9
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Area de actuacién: Formacién

OBJETIVO GENERAL

sensibilizacion.

formativas con perspectiva de género.

Promover la part'rdp del personal en el cambio cultural hacia laigualdad y en la
implantacion de las medidas del Plan para la igualdad, mediante la formacion, informacion, ¥

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Crear una cultura de empresa basada en la igulad de oportnidades a través de acciones

2. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacién de la empresa.
3. Mejorar y avanzar en la transparencia e implantacién de las medidas dal plan de igualdad.

las acciones formativas del personal

estudio

2024/Pricridad alta

Medidas Indicadores Responsables | Plazo/Prioridad
Inwrpmaf la perspecliva.d genero en . -
. Diciembre
todos los planes de formacién que se | N.° de planes |CCSSGy Q .
- 2024/Pricridad alta
imparien
M.°decursos y
Programar cursos y seminarios en |seminarios En los sucesivos
maleria de igualdad de oportunidades y planes de
: : CCSsSGyQ ) o
contra la violencia de género dentro del | N.° de formacién/Prioridad
Plan de Formacion paricipantes alta
por sexo
N. ° y tipo de
acciones
Incorporar  al Plan de formacion ; En los sucesivo
formalivas en s’l
modulos especificos de enfoque de planes de
. las que se han | CCSSGy Q . —_
genero y su transversalizacion en| i formacioniPrieridad
incluido
accioneas formativas. alla o =
madulos
especificos.
N. 2 y tipo de
los indicadares -
. , FeE En el proximo vy
Inclusion de indicadores en las|incluidos en _
- ’ Rt siguientes  planes
solicitudes de cursos de formacion, asi | las solicitudes
S CCssGyQ de
como en la adjudicacién de estos, para | de cursos de : - 7
. : formacidn/Prioridad
delectar desigualdades. formacién y en "
alta
la adjudicacion
incorporados.
Estudio anual del impacto de género en | Documento- : Diciembre
CCS5GyQ

Plan de igualdad 2023-2027
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por escalas, por competencias|
funcionales y por tipo de accién
formativa. También se recogerd el

nimero de solicitudes presentadas y

las aprobadas,
o N. @y tipo de
Organizacién de acciones formativas | acciones
i . En los sucesivos
que fomenten el conccimiento y |formativas.
R planes de
 sensibilizacion sobre el acoso sexual y CCS85Gy Q ;i
' formacién/Pricridad
el acoso por razén de sexo y lucha |N.®° de it
| alta
frente a la violencia de género. participantes
par sexo
Se garantizara que los materiales
Sl 2 En los sucesivos
didacticos utilizados en los cursos no
: ; , planes de
tengan  contenidos  sexistas. ni| Documentos |CCSSGyQ ; :
; formacién/Prioridad
refuercen eslerectipos. Se empleara "
alta
lenguaje inclusivo.
‘Sistematizar la inclusion de la variable
Diciembre
sexo en todas en las bases de datos de | Documeantos | CCSSGy Q .
: ] 2024/Prioridad alta
gestién de la formacion.
Realizar una campana de
sensibilizacién e informacién interna i 4
&
i scbre el Plan de lgualdad y la igualdad En los sucesivos
; ; personas
de oportunidades entre mujeres y | planes de
; informadas/ n® | CCSSGy Q _ o
hombres. Esta campafa se revisara y formacién/Prioridad
. : de perscnas
ejecutard en afios sucesives en _ alta
- P | de la plantilla.
colaboracidn con la comision de
igualdad.
Desamollar un itinerario, para formar y
sensibilizar sobre  igualdad de
oportunidades y no discriminacién a:
| Perscnas que tengan | . En los sucesivos
itinerario

'responsabilidades en la gestién de

equipos.
manual propuesto en la medida de]

Se frabajard tambign el

seleccion® |
rrhh.
* Personal encargado de los medios de

' El departamento de

comunicacion de la empresa (pagina

realizado y
aplicado

CCSSGy Q

planes de
formacion/Prioridad

aita
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web, relaciones con prensa, elc).
* Parsona responsable de la Salud

Laboral (PRL con perspectiva de
genearo

* Plan especifico al personal de
Direccion.

* Aquellos dptos. que lo requieran

Facilitar que todas las formaciones se
puedan realizar o se realicen en
horarios compatibles con la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral.

Formaciones y
sus horarios

CCSSGy Q

En los sucesivos

planes de
formaciéniPrioridad
alta

Materiales
) ] ) formativos ;
Revisar el lenguaje y los contenidos de . En los sucesivos
. . revisados ¥
los materiales formativos de los planes de
. presentado CCSSGy Q : P
diferentes cursos (manuales, médulos, | formacion/Prioridad
) informe a la
etc.) desde la perspectiva de género. o alta
comision  de
igualdad
Realizar formacién de desarrollo En los sucesivos
profesional para impulsar la promocion | Formacion planes de
: ) CCssGyQ . o
de las trabajadoras a pueslos de|realizada formacion/Prioridad
responsabilidad. alta
Desagregar todos los datos por sexo, En los sucesivos:
es decir, las acciones formalivas, el| Documento- planes de
: . . : CCsSGy Q | e
nimero de horas, etc. Y si han sido| estudio | formacién/Prioridad

| presenciales u online.

|
Lalta
|
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Area de actuacién: Promocién Profesional

OBJETIVO GENERAL

Asegurar la igualdad en las condiciones de trabajo y en la carrera profesional, asi como

prernaver y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a los puestos de
responsabilidad y de mayor relevancia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garanlizar la no discriminacion en los procesos de promecion pmfesnnal..
2. |dentificar los estereotipos y roles asociados a las distintas categorias profesionales y
definir las pautas para erradicarlos, intreduciendo la perspectiva de género.

Medidas Indicadores Responsables | Plazo/Prioridad |

Garantizar la estabilidad de |Porcentaje de

puestos de trabajo con el fin de | reduccion  de la Diciembre
reducir la  temporalidad | temporalidad. CCSSGy Q 2024/Prioridad
mejorando las condiciones de |N°® de hombres y alta

trabajo de las mujeres. mujeres afectados.

Se comunicara al comité de ( =5
empresa y se publicaran las C
vacantes y promociones a o
. A la publicacion

través del tablén de anuncios e | Documento de la del | de Cj&i@/
. [ plan _ ,
intranet y. de tal forma que sdlo | publicacién y canal | CCSSGy Q _

' 8 ) 5 . y ! igualdad/Prioridad
saldra  concurso  publico | utilizado it
alta
cuando no hubiera perfiles en '
la organizacion con la titulacién
requerida.

Plan de igualdad 2023-2027
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Area de actuacién: Corresponsabilidad

OBJETIVO GENERAL

desequilibrios en esta materia.

Facilitar la conciliacion corresponsable de todo el personal,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.Garantizar las medidas de conciliacidn, en

género.

2 Mejorar y aumentar las medidas de conciliacién

vigentes.

3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la

plantilla.

Medidas

indicadores

todas las organizaciones, desde el efua de

Responsables

reduciendo las desigualdades y

'Plazo/Prioridad B

denegadas.

registro.

F'm-gmmar campafas de Nl.’:mem i
l » SR Diciembre
informacién y sensibilizacion que | campafias _ =
2 CCsSsGyQ 2024/Prioridad
promusvan la corresponsabilidad | propuestas ¥ g
a
entre hombres y mujeres, efectuadas.
) . Creacion del
Realizar una Guia que recoja toda la ,
. . documento ¥ Primer semestre
normativa aclualizada con  las .
. o entrega a|CCssGyQ de 2024/Prigridad
medidas de conciliacién efectuadas
todosfas  losflas alta
en la empresa. :
trabajadores/as.
Realizar un cuastionario a la plantilla | Cuestionario- Diciambre
respecto las medidas de conciliacion | Informe de | CCSSGy Q 2024/Prioridad
personal, labaral y familiar, resuitados media
Elaboracién de un documento con
criterios  unificados, sobre la )
- 3 Elaboracién  del
concesion de los permisos de Primer semestre
g .. |documento con o
conciliacién, y  documentacién ) SGTy RRHH de 2024/Prigridad
- ; los registros
exigida para su comprobacian. 3 alta
e correspondientes.
Informe anual sobre las solicitudes
aceptadas y denegadas.
Durante la
Registro de las solicitudes de vigencia del plan
eg” - W Deocumento  de < P
conciliacién solicitadas, acordadas y SGTy RRHH de

igualdad/Prioridad
alta

Plan de igualdad 2023-2027

FASAD

-

|




g i

fasad
En las excedencias por cuidado de | |
- . Durante la
familiar se amplia el tiempo de f
. vigencia del plan
reserva del puesto de trabajo hasta
. Documento SGT y RRHH de
dos afios en el caso de familiar de )
_ o igualdad/Prioridad
primer grado de consanguineidad y M
alta
familia numerosa.
Se implementara el teletrabajo .
o . Diciembre
siguiendo las directrices )
_ o Cocumento SGTy RRHH 2024/Prioridad
establecidas por el Principado de Alt
a
Aslurias,

Pégina45
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Analizar y carregir las diferencias refributivas entre mujeres y hombres dentro de la empresa.

correctoras.

Area de actuacién: Retribuciones

OBJETIVO GENERAL

Estudiar los factores que afectan a la brecha salarial de género para poder proponer medidas

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.1 Estudiar como Ia falta de perspectiva de género en la valoracion de los puestos de trabajo
tiene un impacto retributivo,

1.2 Disefiar e implementar las herramientas de gestion que permitan analizar los datos
desagregados por sexos en materia de retribuciones.

Indicadores

Responsables

Medidas Plazo

Realizar un andlisis sobre el impacto de

Realizar:iﬁn del ! Diciembre

las medidas de conciliacion sobre las estudio y del|SGTy RRHH 2025/Prioridad
retribuciones. documento. meadia
MNimero y lipo
Garanlizar que las herramientas de | de -
; : : ; Diciembre
geslidn permitan la explotacién de datos | herramientas _
: i SGTy RRHH 2025/Prioridad
desagregados por sexos en materia de |de gestion que ik
retribuciones. permiten la

desagregacion.

Realizar nueva valoracién de los puestos
de trabajo con perspectiva de género para

detectar y corregir en su caso posibles | Realizacién del Diciembre
desigualdades retributivas, seglin puesto, | documento de |SGTy RRHH 2025/Prioridad
derivada de una valoracidn discriminatoria | valoracion, media

de las responsabilidades y caracteristicas

del trabajo desarrollado y/o funciones.

Realizar una auditoria retributiva con el fin

de realizar un andlisis comparativo de las

retribuciones desagregadas por sexos, por | Realizacion del Diciembre de
clasificacion profesional y por trabajos de | documento de 8GTy RRHH 2025/Prioridad
igual valor, incluyendo el salario base, los | auditoria. media

complementos salariales y extrasalariales,
asi como las pagas extraordinarias,

Plan de igualdad 2023-2027
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Area de actuacion: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO GENERAL

con contundencia las mismas.

Cas0s.

Medidas
Difundir el
oportunidades de informacién para
todos sus miembros v, en especial al

protocolo vy facilitar |

Indicadores

Protocolo
elaborado + N*

Prevenir la discriminacion laboral por acoso derivado por cua'quier causa, primando el respeto
a la dignidad de la persana y prohibiendo todo tipo de situaciones de violencia, sancionando

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Prevenir la discriminacion laboral por acoso por cualquier causa y establecer el necesario
procedimiento de actuacion para estos

2. Actuar de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones, planteando
a las victimas las correspondientes soluciones o sanciones y asesorando sobre todos los
procedimientos y todas las situaciones posibles.

Responsables

Plazo/Prioridad

A la publicacidén del

equipo  directive y  mandos de personas i p
an ]
intermedios, para contribuir a crear | informadas CCSSGyQ o
N Igualdad/Prioridad
una mayor conciencia sobre este |sobre el total i
alta
tema y el conocimiento de los|de personas
derechos, obligaciones y | en plantilla.
responsabilidades de cada persona.
Realizar cursos de formacién a|N° de cursos En los sucesivos
mandos rsonal que gestione |de formacion a lanes de
sl ). . ccsseya [P
equipos sobre prevencion del acoso | mandos formacién/Prioridad
sexual y por razén de sexo. realizados. alta
Informar a la Comisién de Igualdad
del Plan de igualdad, de los casos y
tipologia de acoso, los procesos de Enlas reuniones delaf
actuacién iniciados, las denuncias | Informe comisian de
. CCS5Gy O A L
archivadas, los casos resueltos y las | presentado. seguimiento/Prioridad
medidas cautelares y sancionadoras media
impuestas, siempre guardando la
mas estricta confidencialidad.
. N¥ de r
Incluir en la formacion sobre PRL un -
. personas Diciembre
médulo sobre prevencion del acoso CCSSGyQ o )
formadas 2024/Prioridad media
sexual y por razdn de sexo.
sobre el total

J

Plan de igualdad 2023-2027

FASAD




Pégtna48

> 4
=

y con confidencialidad.

de personas

en plantilla.
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de personas |

en plantilla.

Ne de
(Articular y dar a conocer las | personas A la publicacién del
diferentes vias de resolucidn de |informadas Plan de
eslas siluaciones dentro de la|sobre el total oy lgualdad/Prioridad
empresa. de personas alta

en plantilla.

N® de
Garantizar que todas las quejas y | personas
denuncias se trataran rigurosamente | informadas Marzo 2024/Prioridad
y &2 tramitaran de forma justa, rédpida | sobre el total Shbbay e alta
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Area de actuacién: Comunicacion

OBJETIVO GENERAL

Unificar criterios en el uso de iengua en términos de iguad asegurando que las

comunicaciones internas y externas favorezcan una representacion equilibrada de géneros.

OBIETIVOS ESPECIFICOS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres. asi como garantizar que los medios de comunicacion internos sean
accesibles a toda la plantilla.
2. Difundir el protocolo de actuacitn en el caso de acoso. Elaborar y difundir el protocelo de
acoso sexual y por razdn de sexo.
! Medidas Indicadores | Responsables Plazo/Prioridad
Revisar y corregir, si fuera necesario, | Chequeo a una ' '
el lenguaje y las imagenes que se|muestra de
utiizan en las comunicaciones internas | comunicados,
y exlernas para asegurar su | mensajes, Diciembre
neutralidad respecto al género| correos CCS5Gy Q 2024/Prigridad
(paginas web, folleros, mamorias, | electronicos, alta
calalogos...), para que no contengan | pagina web,
términos, imagenes o estereotipos |folletos
sexistas. publicitarios, elc.

Chequeo a

comunicados, %

Diciembre ]

Asegurarse que la informacion sobre mensajes, etc. | L
| : . CCS5GyQ 2024/Prioridad
igualdad llega a toda la plantilla. Actitud del i

personal ¥

companerismo.

Seccién
Informar y sensibilizar a la plantilla en | dedicada a |la
materia de igualdad, a través de los |igualdad Diciembre
tablones de anuncios o via cnline |establecida en|CC5SGyQ 2024/Prigridad
(plataforma de empresa, correo|los  diferentes alta
electrénico...). canales de

comunicacion.

) Politica de Marzo

Publicar en la pagina web el plan de | G '
[ igualdad en |CCSSGyQ 2024/Pricridad
igualdad.
: web. alta

Plan de igualdad 2023-2027
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' Numero de
empresas
Informar a las empresas
colaboradoras S
colaboradoras y proveedoras de la Diciembre
. . informadas/ o
compafia de su compromiso con la| CCSSGyQ 2025/Frioridad
. . : Nimero de | :
igualdad de oportunidades instandolas | baja
_ o empresas
a gue compartan dichos principios
' colaboradoras
existentes.
Difundir la existencia, dentro de la| Comunicacion
empresa, de la persona responsable | realizada.
de igualdad y sus funciones, facilitando | Direccién de
un contacto a disposicion del personal | correo Marzo
de la empresa para aquellas dudas, |electrénico  y|[CCSSGyQ 2024/Prioridad
sugerencias o quejas relacionadas con | teléfono madia
la jgualdad de oportunidades y con el | difundide.
plan de igualdad, comprometiéndose a | Sugerencias
darles solucién. recibidas.
Publicacidn en la intranet noticias de
sensibilizacién para promover la
igualdad tanto dentro de |a .
Lo . L Diciembre
organizacién como fuera (medida|Comunicaciones 5
: _ CC55Gy Q 2024iPrioridad
orientada a romper la barrera externa | realizadas. ita
a
que hace que puestos de cuidados
sean mayoritariamente ccupados por
mujeres).
Revision de los cuestionarios de |Cuestionarios Diciembre
autoevaluacion de  PRL  para|autoevaluacion | CC3SGyQ 2024/Pricridad
adaptarlos con lenguaje inclusive, PRL media
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Area de actuacién: Salud laboral

OBJETIVO GENERAL

Sensibilizar a la organizacién en una cultura de prevencion del riesgo.

OBIETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizar a la empresa y a la organizacién en materia preventiva.

Medidas Indicadores Responsables  Plazo/Prioridad|

Realizar una Evaluacién de Riesgos | Documento  del | CCS5SGy Q Diciembre

con  perspectiva de  género, | protocolo 2024/Prioridad

analizando actividad real de trabajo, alta

comprobando si los hombres vy

mujeres que trabajan en un mismo

puesto desarrcllan  las  mismas

tareas y de la misma maneara. 3

La uniformidad se adecuara para el | Documento  del | CCSSGy Q Diciembre 6: k’:g
desempefio de las funciones del|protocolo 2024/Prioridad L s
pussto, teniendo en cuenta las alta -

condiciones fisicas de cada sexo, .
pero  sin que responda a ‘Aﬁﬁﬁ—‘
esterectipos de genero ni atente
contra la dignidad de la persona

Disponer de wun informe de | Documento del | CCSSGyQ Anual/Pricridad

siniestralidad desagregado  por | protocolo alta

sexos y por puesto de trabajo

conforme nos indique la mutua

Serealizara o revisara y se difundird | Documento  del |[CCSSGy Q Marzo

el protocolo de prevencion de | protocolo 2024/ Prioridad

riesgos en situacion de embarazo y alta

lactancia natural que aporte el

Servicio de Prevencion Ajeno, LR 1
(A

Area de actuacién: Violencia de género

Plan de igualdad 2023-2027
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Sensibilizar a la organizacién en una cullura inclusiva y apoyar a las victimas de violencia de

género.

# OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizar a la empresa y a la organizacién con la violencia de género.
2. Aplicar medidas que faciliten la situacion laboral y social de las victimas.

Medidas . Indicadores

proteccion a las victimas de viclencia | Documento
de género que facilite su situacion | protocolo
laboral y social.

OBJETIVO GENERAL

del

Responsables Plazo
Diciembre
CCSSGy Q 2024/Prioridad
alta \

Plan de igualdad 2023-2027
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8. IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSCS NECESARIOS PARA LA

!?r'.i}l.d'i.l‘HJ".(}i{}h', SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION DE CADA UNA DE LAS
MEDIDAS ¥ OBJETIVOS

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantacién de las medidas previstas en el
Plan de lgualdad, la empresa FASAD M.P. se compromete a poner a disposicion todos y
cada uno de los medios materiales y personales de los que dispone y que resulten
necesarios a tal fin.

Asimismo, se emplearan recursos personales para incorporar la igualdad como uno de
los valores y pilares principales de la empresa, haciendo especial hincapié en el impulso
de |a igualdad de género y la no discriminacion.

Plan de igualdad 2023-2027
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8. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMF'LANTAGHI'.'!N_. SEGUIMIENTO

Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

En el apartado 7 se indican los plazos de cada una de las medidas, teniendo en cuenta
que cuando indicamos “Durante la vigencia del plan de igualdad” es porque la medida
tendra que estar presente en todo ese tiempo y que se evaluaran segun los indicadores
descritos al menos dos veces durante |a vigencia del plan (a los dos afios del inicio y al
final de su vigencia). Ademas, a continuacién se muestra un calendario de actuaciones
de cada una de las medidas por trimestres durante los cuatro afios de vigencia del plan
de igualdad.

Como expondremos con mas detalle en el apartado siguiente, se emitiran informes de
seguimiento de forma periédica conforme a lo dispuesto en el calendario de actuaciones.
Dichos informes incluiran al menos una evaluacién intermedia (a los dos afios de vigencia
del plan) y otra al final siguiendo lo establecido en el art.9.6 del RD 901/2020.

La responsabilidad de estos informes recae en la comisién de seguimiento a partir de la
informacién facilitada por los responsables de cada medida segin los indicadores de
responsabilidad contenidos en el Plan de Igualdad.?

PERIODOS

GENERAL 2023 2024 2025

Recoger da forma sistemdtica todes los dates

desagregados por sexo, delerminando lodos los %
ambitos y programas en los que se va a efaciuar
| dicha sistematizacidn,

Publicar y difundir el plan de iquaMad s toda la \“
plantilla

Garantizar [a estabitdad de puestos de trabaio con el ~
fin de reducr la temporalided mejorando las

condiciones da trabajo de las mujares.

* Dentro del cuarto trimestre de 2023 solo se incluye el mes de diclembre que s la fecha en la que se aprobd
el plan de igualdad.
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PERIODDS

SELECCION DE PERSONAL 2023 2024

-

Designar una persona responsabla de velar por
fa iguaidad de trato y oporunidades dentro dal
ofganigrama de la empresa, con formacidn
ezpacifica en la mataria.

Formacién  en igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres a
quienes integren los drganos de seleccién del
personal, asi como a los componentes del
6rgano gue convoca y hacen el seguimiznto
de las bolsas de empleo. I |

Disponer de un sislema de recogida de
informacidn estadistica, desagregada por saxo,
de los procesos de accaso y saleccidn para los
diferentes niveles jerdrguicos y pusstos de
trabajo (actualzacén de todos los datos del
dizgnéstico).

Revisar con perspectiva de género los criterios
establecidos para la asignacién da los pusstos da
trabajo, principaimeante puestos directives y da
alta respensabitdad o segin departamento.
Incorporar a fecha da solicitud da la cobertura del
puesto de trabajo para dar opcién & fa eleccién
de candidaios/as enlre las ofertas que hayan
entrade &l mismo dla. )

Anafizar el Famamiznto en la bolsa para evitar
dizeriminaciones por sexa,

PERIODOS

CLASIFICACION

PROFESIONAL 2023 2024 2025

Reviskin de la Refacién de Puestos de trabajo.

Difusitn de la nueva Relacién da Pusstos de
trabzjo. al personal responsable de fa seleccidn y
direceidn de los cantros da Wrabajo.

PéginaSS
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FORMACION

Incorperar la perspectiva de género en todos los
planes de formacidn que se imparan,

PERIODOS

2025 2026

Programar cursos y seminarios en malera de
iguaidad de oporlunidades y contra la violencia
de génrero dentro del Plan de Formacisn

Incorporar &l Plan de formacién  madulos
especificos de enfoque de género y su
transversalzacién en acciones formativas.

Inclysién de indicadores en las solicitudes de
cursos de formadcidn, asi como en ka adjudicacion
de estos, para delectar desiguaidades.

Estudio anual dal impacto de género en las
acciones formativas del personal por escalas, por
compelencias funcionales y por tipo de accidn
formativa. También se recogera el ndmero de
solcitudes presentadas v las aprobadas.

Organizacién de acconss formativas que
formenten el conocimients y sensibiizacion sobrae
el acozo sexyzl y el acoso porrazdn de sexo y
lucha frente a la viclancia de género.

Se garantizard quz los materales didiclicos
utifzados en los cursos no tengan contenidos
sexizlas, ni refusrcen esterectipos. Se empleara
languaie inclugivo.

Siglamatizar la inclusién de la variable sexo en
todss en l2g bases de datos de geslidn da la
formacidn,

Realizar una campafia da sensibilzacion e
informacidn inteina sobre el Plan de lgualdad y 1a
quaidad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Esta campafia se revisard y ejecutara
en afos suceskhos en colaboracidn con la
comisién de igualdad.

Desarrollar  un  itinerario, para formar y
sensibizar sobre iguaidad de oporunidades v no
discriminacidn : a

* Personas que lengan responsabidades en la
gestidn de equipes. Se Wrabzjard tambidn el
manual propuesto en la medida da ssleccidn®
' El depariamento da rrhh.
* Personal  encargado da los medios de
comunicacién de la empreza (pigina wab,

relationss con prensa, elc.).
+ Persena responsabla de la Salud Laberal (PRL
con parspactiva de género

*Pizn especifico al personal de Direccibn.

+ Aquebios dplos. que lo requisran
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Faciftar que todas las formaciones se puedan
reaiizar o 52 realficen en horarios compatibles con
la concifiacién de la vida famiiar, personal y
laboral

Revizar el lenguaje v los contenidos de los
maternales formativos de logs diferentes cursos
(manualtes. madutos, elc) desda la perspadtiva

de génarp.

Realizar formaciin ds desamelio profesional para
impulsar la promocién de fas trabajadoras a
pusstos de responsabiidad.

Desagregar todos ks datos por sexo, &s decir,
las acciones formativas, el ndmero de horas, ete.
¥ i han sido presencialas u online.

PROMOCION

PROFESIONAL

2023

2024

PERIODOS

2025 2026

Garantizar la estabidad de puestos de lrabsjo
con el fin de reducir 1a temporatidad meioranda
las condiciones de trabajo de las mujeres.

Se comunicard al comté da empresa y se
pubficaran las vacantes y promociones a lravés
del tab¥in de anuncios e intranet y, de tal forma
que sdfo saldrd concurso pibSco cuande no
hublera perfiles en la organizacidn con la
titulacidn requenda.

Programar campafas de  informacidn  y
sensibizacion que promusvan la
comesponsabitdad entre hombres y mujeres.

Reafizar una Guia que recoja toda la nomativa
actualizada con las medidas de concitiacién
efectuadas en la empresa.

Rea'izarun cuestionario a la plantifa respecio las
medidas de conciiackdn personal, laboral y
fami®ar.

Elaboracién de un documents con criterios
unificados, sobre la concesion de los permisos de
concliacidn. y documentacidn exigida para su
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compiobacidn,  Informe anusl  schre  las
solcitudes acepladas y denegadas,

Registro de las solfcitudss de conciiacien
soicitadas, acordadas y denegadas.

En las excedencias por cuidado de famiiar s
amplia el tampo de reserva del puesto ds trabajo
hasta dos afios en el caso de famiar de primer
grado de consanguineidad,

Se implementard el teletrabajo siguiendo las
direclrices establecidas por el Principado de
Asturias.

RETRIBUCIONES

Realizar un andlisis sobre el impaclo de las
miedidas de conciiacidn sobre las retribuciones.

PERIODOS

2024 2025 2026 2027

Garantizar qua las herramientas de gestidn

permitan la explofacién de datos desagregados
por sexos en matera de retribuciones.

Realizar nueva valoracién de los puestos de
trabajo con perspactiva de génzro para detectar
¥ commegir en $u <aso posibles desigualdades
retributivas. segin puesto, dervada de una

valoracidn discriménatoria de tas
responsabitdades y caracteristicas del trabajo
desarmeliado yio funciones.

Reslizar una auditoria retributiva con el fin de
reafizar un andlisis comparative de  las
retrbuciones desagregadas por sexos, por
clasificacidn profesional y por trabajos de igusal
valar, incluyendo el salaric  basze, los
complementos salariales y extrasglarales, asi
coma las pagas extraordinarias.
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PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Difundir &l protocolo y facitar oporiunidades de
informacién para todos sus miembros y, en
espacial al equipe directivo y mandos
intermedios, para contribuir a crear una mayor
conciendia soble este lema y el conocimiento da
tos derechos, obligaciones y responsabiidades
de cada persona.

2023

2024

fasad

PERIODOS

2025

Realizar cursos de formaclén @ mandos y

personal que gastiong equipos sobre prevencin Q
del acoso sexual y por razén de saxo.

Informar a la Comision de lguakdad del Plan de

fguaidad, de los casos y tipologia dé acoso, los

proceses de aduacidn iniciados, las denuncias

archivadas, los cas0s resueitos y las medidas
caulelares y sancionadoras impuestas, slampre
guardando la mas estricta confidenciatidad.

Inciuir en la formasidn sobre PRL un mddulo
scbre prevencidn del acoso sexual y por razdn de
sex0.

k!
e

Articutar y dar a conocer las diferentes vias de
resclucidn de estas sifuaciones dentro de la
BIMpiess.

Garantizar que todas las quejas y denuncias se
tratzran rigurosamente y se tramtarin de forma
justa, répida y con confidencialidad.

Plan de igualdad 2023-2027
FASAD



P’éginaso

COMUNICACION

Revizar y corregir, si fuera necesario, el lenguaje
¥y las imigenes que s& uliizan en las
comunikaconss internas y  externas  para
asegurar su neulralidad respecto al género
(péginas web, folleros, memorias, catdlogos...),
para que no contengan témminos, imégenss o
estereolipos soxistas,

2024

fasad

PERIODOS

2025 2026

Asegurarse que la informacidn sobre igualdad
I'ega a toda fa plantiia.

Informar y sensibiizar a la plant’a en matera da
igualdad, a traves de los tablones de anuncios o
via onfne (plataferma de empresa, correo
electrdnico., ),

Maostrar en la pégina web el plan de iquaidad.

Informar a las empresas  colaboradoras y
proveedoras de la compaiia de su compromiso
cen la igualdad de oportunidades instindoles a
que compartan dichos principios,

Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la
persona responsable de igualdad y sus
funcionss, faciftando un conlado a dieposicién
del personal de la empresa para aqueltas dudas,
sugerencias o queas relscionadas con la
Rueidad de oportunidades y con el plan de
igua'dad, compromatiéndoza a dares solucidn.

Publicacion en la intranet nolicias de
sensiblizacidn para promover la igualdad tanto
dentro de la organizacidn como fuera (medida
arientada a romper la barrera exiama que hace
que puestos de cuidados sean mayoritariamente
ocupados por muEres).

——

Revisidn de los cusstionarios de autoevaluacién
de PRL para adaptarlos con lenguaje indusivo.
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PERIODOS |

SALUD LABORAL 2023 2024 2025 2026 2027

Realizar una Evaluacidn de Rissgos con
perspectiva de género, analizando actividad real
de trabajo, comprobando si los hombres y
migeres que trabajan en un mismo puesto
desarrclian las mismas tareas y de la misma
manera.

La uniformidad se adecuard para ol desempsfo
de las funciones del puesto, teniendo en cuentia
las condicienes fizicas de cada sexo, pero sin

que rezponda a esterectipos de genero ni atents : |
contra fa dignidad da la persona

Disponer de un informe de  siniestralidad )
dezagregado por sexos y por puesto de trabaio

conforme nos indique la mulua r\:
Serea'zara o revizard y se difundind el protocolo
de prevencitn de rnesgos en siuacidn de
embarazo y factancia natursl que aporde el
Servicis de Prevencidn Ajeno.

PERIODOS

VIOLENCIA DE GENERO 2023 2024 2025

Elsbaracién de protocolo de proleccidn a las
victimas de violencia da género que facita su
situacién laboral y social
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10. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad tienen como objetivo analizar el
desarrollo del plan y la implantacion de las medidas previstas, con el objetivo que la
comision de seguimiento y evaluacién emita una valoracién critica que permita tomar
decisiones de cara al futuro.

Se realizara de forma periédica conforme a lo dispuesto en el calendario de actuaciones,
mediante la emision de informes de seguimiento. Dichos informes incluiran al menos una
evaluacién intermedia (a los dos afios de vigencia del plan) y otra al final siﬁ perjuicio de
que las medidas del Plan de Igualdad puedan revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,

incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan\“{;
apreciandose en relacién con la consecucién de sus objetivos. \

. Rl
La responsabilidad de elaborar estos informes recae en FASAD. \\{)t

De dichos informes se dara traslado a la comisidn de seguimiento del plan, encargada de
su evaluacion, asi como, en su caso, de proceder a su revisién (en el sentido de i
actualizacion) o reforma a la luz de los datos que arrojen los instrumentos de seguimiento _,/. \JL“
y control. ( .

La comisién se reunird semestralmente durante el primer afio de vigencia del plan para r
la actualizacion o en su caso revision de las medidas del plan de la igualdad tras la_~
recepcion de los sefialados informes de seguimiento cuando procedan. Ello sin perjuicio
de la posibilidad de reunirse en mas ocasiones si la evolucion del plan o la aparicion de
nuevas necesidades asi lo aconsejan. En tal caso, la comision podra reunirse a solicitud

o propuesta de la empresa o de los sindicatos y, al menos, una vez al afio a partir del ]
segundo afio de vigencia del plan. En este ullimo caso, bastara con que asi lo solicite” L !
razonadamente. |

Dicha comision de seguimiento queda constituida del medo que sigue: :

En la parte de la representacién de la empresa: A
=» D. Gonzalo Gonzélez Espina - Director Gerente A
=» D. Manuel Garcia Fraile — Director Econémico

= D* Blanca Rosa Rodriguez Suarez - Coordinadora
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En la parte de |a representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

=» D% Esther Suarez Alonso, por parte de CC.00
<> D? Noelia Alvarez Pérez, por parte de UGT
= D? Monica Mediero Gonzalez, por parte de CC.00

Si por razones justificadas alguna de las personas anteriormente sefaladas hubiera de
cesar en su condicion de miembro de la comisidn, esta circunstancia se comunicara a los
restantes miembros, procediendo a su suslitucién por olra persona designada por
empresa o por el sindicato correspondiente, segun el caso.

11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION

La Comision de evaluacion y seguimiento tendra la responsabilidad de realizar la
evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad. Esta Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad estara compuesta:

En la parte de la representacion de la empresa:
» D. Gonzalo Gonzélez Espina - Director Gerente
2 D. Manuel Garcia Fraile — Director Econdémico

=» D" Blanca Rosa Rodriguez Suarez — Coordinadora
En la parte de la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:
< D?* Esther Sudrez Alonso, por parte de CC.00
> D* Noelia Alvarez Pérez, por parte de UGT
» D Monica Mediero Gonzdlez, por parte de CC.00

El objetivo general de la Comision de evaluacidn y seguimiento consistira en velar porla
aplicacion y evaluacion del plan de igualdad. Entre sus funciones, cabe resaltar:

e Dinamizar y llevar un control de la puesta en marcha de las medidas.
=  Supervisar la implantacion del plan.
¢ Recabar la informacion sobre los indicadores del plan.

¢ Informe anual o bianual sobre la puesta en marcha de las acciones. los
resultados obtenidos y analisis del impacto de cada accion.

Para el cumplimiento de estas funciones que le son propias la empresa se compromete
a facilitar ala Comision de evaluacion y seguimiento, los medios necesarios. en especial:
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a) Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
b) Recursos materiales precisos para ellas.
Esta comision de seguimiento se reunira al mes de la publicacién del plan de igualdad
para determinar su funcionamiento, realizando en ese memento el reglamento por el que
se regira la misma e impulsando el plan de igualdad.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Sin perjuicio de los plazos de revisién que se han establecido en el apartado de calendario
de manera especifica y ccherente con el contenido de las medidas y nbjeiiuos
establecidos, el plan de igualdad debera revisarse segtin lo establece el RD 901/2020 en
su articulo 9, en tedo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion, es decir, en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna

medida asi como de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones \\\“\

del plan de igualdad (art. 9.4 y 9.6 del RD 901/2020).

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacitn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

/f_..,

Lub
¢) En los supuestos de fusion, absorcion, lransmisién o modificacién del estalus (

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus metodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagnédstico de situacién que haya servido de base para
su elaboracion.

) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Ademas, teniendo en cuenta que el Plan de Igualdad es un documento flexible con un fin.
¥ que consta de: medidas, indicadores, responsables, y plazos; todo lo dispuesto en este
documento podra ser medificado por decision de la Comision de Igualdad en caso de:

a) Detectar errores en el entendimiento o la implantacién de la medida, que impidan
su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.
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b) Mo tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del

impacto.

¢) Que laempresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y
sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.

d) Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o. por el contrario,
demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

Para dichos cambios, se convocard una reunién para el debate ¥y se seguira el
procedimiento de volaciones recogido en el reglamento de la Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad de la empresa. En caso de realizarlas modificaciones solicitadas, se
debera realizar una difusion a toda la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revisién quedaran reflejadas en el
acla de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracién de préximos planes con el
fin de mejora de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucién de este documento, se debera modificar para cumplir con las
obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcitn de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la comisién,

En el caso de desacuerdo se incluye también el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en
tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion en base al art.
8.2 k) del RD 801/2020. A estos efectos, en el caso de no llegar a un acuerdo, la Comisién
de Seguimiento del Pian de Igualdad recurrira al SASEC (Servicio Asturiano de Solucién
Extrajudicial de Conflictos).
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ANEXO |, REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA

El presente Plan sera objeto de inscripcion en registro piblico como plan acordado entre
la empresa FASAD M.P. y la representacion sindical de los empleados y empleadas.

Con tal inscripcion en el registro se permilira el acceso ptiblico a su contenido, a fin de
que todas las personas que puedan estar inleresadas cenozcan su argumento. Ademads,
la empresa realizara sesiones informativas para dar a conocer el Plan de Igualdad entre

la plantilla.
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ANEXO Il. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y EL ACOSO POR LA ORIENTACION SEXUAL O
IDENTIDAD DE GENERO, EN LA FUNDACION ASTURIANA DE ATENCION Y
PROTECCION A PERSONAS CON DISCAPACIDADES Y/O DEPENDENCIAS P.M. (en
adelante Fundacion FASAD)

INDICE

1.COMPROMISO DE FUNDACION FASAD EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL
Y/O POR RAZON DE SEXO

2.CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

2.1. La tutela preventiva frente al acoso

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razon de sexo

2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo
2.1.2.1. Definicion y conductas conslitutivas de acoso sexual

2.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

2.1.2.3. Definicién y conductas constitutivas de acoso por la condicién sexual o identidad
de género

2.2. El procedimiento de actuacion

2.2.1. Determinacion de la comisién instructora

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja, denuncia

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

2.2 4. El expediente informativo o procedimiento formal

2.2.5. La resolucién del expediente de acoso

2.2.6. Seguimiento

3.DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR
4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA
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1. COMPROMISO DE LA FUNDACION FASAD EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL
Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, la Fundacién Fasad, manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso
por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, la Fundacién Fasad, quiere subrayar su compromiso con la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso porrazén de sexo en cualguiera

de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a todas las personas trabajadoras

que prestan servicios en la Fundacién, sean personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios _

0 colaboran con la organizacion, tales como personas en formacién, las que realizan ng
praclicas no laborales o aquélias que realizan voluntariado. .\:3-

\
Asimismo, la Fundacién Fasad, asume el compromiso de dar a conocer la existencia del \\
presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a todas

las personas trabajadoras de la Fundacién Fasad, colaboradores/as y proveedores. Asi, ~

la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los 3
P L.

contratos suscritos con otras empresas. ( W™

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del peder direccién de la empresa
y. por lo tanto, la Fundacién Fasad, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se
dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas ¥, en
su caso si procede, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,
la relacién mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo que

se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado de este:

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

b) en los lugares la persona trabajadora, toma su descanso o donde come, o en los que
utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios:

Cilw )
Y |

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;
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d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacién {acoso virtual
o ciberacoso);

e) en el alojamiento, si a lugar, proporcionado por la Fundacién Fasad:
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se medifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y
acuerdos coleclivos de trabajo y el arliculo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales.

En efecto, La Fundacién Fasad, al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacién e informacién de comportamientos no
tolerados por la entidad. como en la difusién de buenas praclicas e implantacién de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver seglin proceda en cada caso. La

. S (
finalidad ditima de este protocolo es promover un entorno laboral que prevenga el acoso  \_

sexual y garantice la sequridad de todo el personal.

En Oviedo, a 13 de junio de 2023

N

.-'-'.

(W

Fdo.: Don. Gonzalo Gonzalez Espina

Director- Gerente de la Fundacion FASAD
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2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocalo y
en los términos expuestos hasta el momento, la Fundacién Fasad. implanta un
precedimiento de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
£exo, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad,
con la intencion de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera integral ¥
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual
o por razon de sexo. Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas establecidos en
el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de aclubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual y acoso *QQ
por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de estos
tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a

las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares ylo correctivas
aplicables. £\

r T
3. Identificacion de medidas reaclivas frente al acoso y en su caso, el régimen <__K.L_'”
disciplinario.

2.1. LATUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

en [os términos expuestos hasta el momento, FASAD implanta un procedimiento de
prevencion y acluacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por
la orientacion sexual e identidad de género, que ha sido negociado y acordado con la
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, cen la intencién de establecer un
mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso, comprometiéndose a:

- No permitir ni tolerar bajo ningtin concepto comportamientos, actitudes o situaciones de
acoso sexual ¥y acoso por razon de sexo.

- No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y acoso
por razon de sexo que se puedan producir en |a organizacion.
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- 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.

- Garantizar que no se producira ningln tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su
proceso de resclucion.

- Sancionar a las personas que acosen en funcion. de las circunstancias ¥
condicionamientos de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efecliva de este compromiso es necesario gue todas y cada una de
las personas que integran nuestra organizacion, y en especial de aquellas que ocupan
puestos directivos y de mandos intermedios, asuman las siguientes responsabilidades:

- Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedoresfas, clientela, personal colaborador externo, etc.) con respeto a su dignidad
y @ sus derechos fundamentales.

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

- Acluar adecuadamente frente a esos comportamientos, aclitudes o acciones: no
ignerandolos. 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 los sufren,

El disefio e implantacién del «Protocolo de actuacién para la prevencion y sancion del
acoso sexual y por razon de sexo» implica el desarrollo de las siguientes medidas:

- Difusion y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de prevencion
y acluacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- Realizacién de campanias informativas y de sensibilizacién en materia de prevencion del
acoso sexual, del acoso por razén de sexo y del acoso por la arientacion sexual e
identidad de género, a toda la plantilla de la entidad. asi como al personal de nuevo
ingreso.

- Designacion de una persona, con conocimientos y habilidades para la recepcion,
lramitacion y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta materia.
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- Evaluacién y seguimiento, con caracter periodico, del desarrollo. funcionamiento y
efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

En el desarrollo e implantacién de estas medidas se contara con la participacion y
colaboracion de la Comisién de Evaluacion y Seguimiento de Igualdad de la Empresa.

El presente protocolo sera de aplicacién a cualquier miembro de la organizacién, con
independencia de su relacion con la misma (personal laboral, personal voluntario,
miembros del Patronato, Juntas, asociaciones, etc....). Siendo extensivos los principios
que rigen este protocolo en todas las actuaciones de FASAD sus proyectos y sus
relaciones con los socios locales, contrapartes y poblacién beneficiaria.

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de
acoso sexual y por razén de sexo, o identidad de género.

La Fundacién Fasad, formaliza la siguiente declaracion de principios, al objeto de
subrayar como deben ser las relaciones entre las personas trabajadoras de la entidad y
las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo compeortamiento constitutivo de |
acoso sexual, por razdn de sexo u orientacién sexual, que pueda manifestarse en la
Fundacion Fasad.

La Fundacion Fasad, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, /

no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual, acoso por razén
de sexo o por la orientacion sexual de las personas. en la arganizacion.

El acoso es. por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello
sera siempre por definicion contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén
de sexo genera siempre una afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es constilutivo
de discriminacion por razdn de sexo u orientacion sexual.

En el &mbito de la Fundacién Fasad, no se permitiran ni toleraran conductas que puedan
ser conslitutivas de acoso sexual, ni por razon de sexo o contra la identidad sexual, en
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cualquiera de sus manifestaciones. La entidad sancionara tanto a quien incurra en una
conducta ofensiva como a quien la promueva. fomente y/o tolere. Tedas las personas
trabajadoras de la organizacion. tiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conformamos la Fundacién Fasad, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad
y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esta siendo acosada o acosado, o de tener
conocimiento de una situacion de acoso sexual, por razén de sexo o contra la orientacion
sexual o identidad de género, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad
de, mediante queja, denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacién y reparacidn de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual, acoso por razon de sexo o por la orientacidn sexual, la Fundaciéon Fasad

sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas /

discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y b e
salud en el trabajo. ( W

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo
0 contra la libertad de orientacién sexual

2.1.2.1. Definicidn y conductas constitutivas de acoso sexual
Definicién de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de discriminacion~ ~ © |

por razén de sexo. =N
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Constituye acoso sexual “cualquier comportamiento”, aunque el comportamiento no se
haya producido de manera reiterada ni sistematica. Si bien existen diferentes definiciones
de acoso sexual, se pueden concretar los siguientes elementos clave:

- Es un comportamiento no deseado o no querido por la persona que lo recibe.

- Es un comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales. que abarcan
desde acciones aparentemente inocuas hasta acciones graves que constituyen un delito
penal.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

* Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
* Flirteos ofensivos:

* Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos:

* Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados: L

- Bromas o comentarios de caracter sexual: S

* Difundir rumores, preguntar o explicar cuestiones sobre la vida y las preferencias \\)\?y
sexuales; ‘AN

* Hacer demandas de favores sexuales

* Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional. la mejora de las condiciones de trabajo
o la conservacion del puesto de trabajo.

* Invitaciones persistentes para parlicipar en actividades sociales o lidicas, aunque la !
3
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas. f

| I

Conductas no verbales: A
rﬁ' '
* Exhibicion de folos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, ( 1~ |
b

miradas impudicas, gestos;
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» Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.
* Miradas lascivas:

* Gestes obscenos:

* Grabacién, difusion o publicacién de informacién, videos y/o imagenes relacionadas con
la vida sexual de las personas a través de medios digitales;

Comportamientos Fisicos:

* Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

* Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas de forma innecesaria;

* Tecar “accidentalmente” o intencionadamente partes sexuales del cuerpo.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual |/ ;
Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso CE -
sexual "quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la fermacién profesional, al empleo
continuado, a la promoci6n, a la retribucién o a cualquier otra decision en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, |a persona acosadora sera
aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un

beneficio o condicién de trabajo.
Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y 3
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
miembro de la entidad, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo. N

2.1.2.2. Definicidn y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

Todo acoso por razdn de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima ¥ percibida subjetivamente por esta como
tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres

\\j

K( /”

o por circunstancias que biologicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, f"”" \J

maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen inherentes a
ellas. En este senlido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que
se acosa por dedicarse al cuidado de menores o personas con diversidad funcional ylo
dependientes,

f) Bromas y comentarios sobre las personas que asumen lareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del otro sexo.

g) Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion
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profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones de
trabajo.

Es decir, se trata de un comportamiento discriminatorio. no deseado o no querido por la
persona que lo recibe, relacionado con el sexo de la persona y tiene por objetivo o produce
el efecto de atentar contra la dignidad o crear un entorno intimidatorio. hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

El condicicnamiento de un derecho o de una expeclativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerars también acto de
discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el
punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de
preducirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

* Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva. ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

* Poner en cueslion y desautorizar las decisiones de la persona.
* No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
* Negar u ocultar los medios para realizar e trabajo o facilitar datos erréneos.

* Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de Ia poseida.

* Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

* Robo de pertenencias. documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio. etc.

* Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

* Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas. los
mensajes, elc., de la persona.
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* Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, aclividades, eic.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

+ Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y compaferas
(aislamiento).

* Ignorar la presencia de la persona.

* No dirigir la palabra a la persona.

* Restringir a companieras y companeros la posibilidad de hablar con la persona.
* No permitir que la persona se exprese.

* Evitar todo contacto visual.

* Eliminar o reslringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono,
correo electronico, etc.).

* lgnorar aportaciones, comentarios o acciones por razén de sexo.
Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

* Amenazas y agresiones fisicas.

* Amenazas verbales o por escrito.

* Gritos y/o insultos basados en el sexo y/o la orientacion sexual de la persona.
* Llamadas telefénicas atemorizantes.

* Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

* Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

* Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

* Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
* Aclitudes condescendientes o paternalistas.

* Ridiculizar, despreciar las capacidades. habilidades o e potencial intelectual de una

persona por razon de su sexo.
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Tanto en el acoso sexual como en el acoso por razon de sexo se pueden distinguir
diferentes tipos en funcién de la relacion jerarquica existente entre la persona acosadora
y la persona acosada. Por una parte, el acoso horizontal es aquel que se produce entre
companeros del mismo nivel. Por otra, el acoso vertica! ocurre entre subordinados/as y
mandos, pudiendo ser de tipo ascendente o descendente.

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional

1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la

ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a
un examen o diagnostico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz. la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

2.1.2.3. Definicién y conductas constitutivas de acoso por la condicién sexual o
identidad de género

Definicién de acoso por la condicién sexual o identidad de género

Constituye acoso por Acoso por la orientacion sexual (0 identidad de género). Cualquier
comportamiento realizado en funcion de la orientacién sexual de la persona (o laidentidad
de género) con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 14, 9.2 CE y art. 21 Carta de Niza).

Tedo acoso por razén de orientacién sexual o identidad de género se considerara
discriminatorio.

Algunos ejemplos de conductas que pueden ser constitutivas de acoso por la orientacion

sexual o por la expresion o identidad de género son:

a) Dirigirse con maneras ofensivas a la persona, por su condicidn sexual o identidad de
género.

b) Menospreciar el trabajo realizado. ignorar aportaciones, comentarios o acciones, asi
como excluir o aislar a las personas con razén de su orientacion sexual o su identidad de
género.
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¢) Tratar desigualmente a las personas, basandose en su homosexualidad, bisexualidad
0 identidad de género o la percepcién de éstas.

d) Ridiculizar a las personas con motivo de su orientacién sexual o identidad de género.

e) Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes al género con el que se identifique.

f} Utilizar humor transfobo o intérfobo que resulte ofensivo.

2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquemalica las fases y plazos maximos (que no se han de agotar
necesariamente) para llevar a cabo el procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Admisién a tramite e inicio de procedimiento
(10 dias laborables desde denuncia)

Fase preliminar, inicio de investigacion y toma de
pruebas

(10 dias laborables desde la comunicacién de inicio)

Elaboracidn de informe/expendiente informativo
(10 dias laborables)

Resolucién del expendiente de acoso
(10 dias laborables)

2.2.1.- Determinacion de la comisién instructora para los casos de acoso

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual ¥
por razén de sexo que esta formada por seis personas:

En representacion de la Fundacién Fasad:
- Gonzalo Gonzélez Espina, Director Gerente de la Fundacién Fasad

- Beatriz Ordiz Barreiro, Letrada de la Fundacion Fasad
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- Blanca Rosa Rodriguez Sudrez, Coordinadora de Centros y Sistemas de Gestion de Ia
Fundacion Fasad

En representacion de los/flas trabajadores/as:
- Dolores Mudiz Gonzalez

- Noelia Alvarez Pérez

- Nuria Fernandez Ladra

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas litulares:

Manuel Garcia Fraile, Director del Area Econémica

Con el fin de garantizar al maximo |a confidencialidad de este procedimiento, las personas
que sean miembros de esta comision serdn fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta
comision instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las
partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberdn abstenerse
de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que
podra acompanfarlos en la instruccion del procedimiento.

Presentado el escrito de denuncia, en el plazo de diez dias habiles desde su presentacion,
el Comité de Investigacion Interna decidira sobre |a admision a tramite, de dicha queja o
denuncia de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento
establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo, Las quejas, denuncias e investigaciones
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se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad
de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y honorabilidad de las perscnas.

2.2.2. Elinicio del procedimiento: La queja o denuncia

En la Fundacién Fasad, Gonzalo Gonzalez Espina, Director-Gerente es la persona
encargada de gestionar y tramitar cualquier queja. denuncia que, conforme a este
protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta
organizacion.

Las personas trabajadoras de la Fundacién Fasad deben saber que, salvo dolo o mala
fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacion esta tendra presuncion de veracidad y serd gestionada por la
persona a [a que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, La fundaciéon Fasad
garantizara la confidencialidad de las partes afectadas de acuerdo con la aplicacion de la
Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion,

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o conocimiento de
situacién de acoso, la Fundacion Fasad habilita la cuenta de correo electrénico
queja@fasad.org a la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja

y las personas que integran la comision instructora, Yy cuyo objeto es Unica :.r//

exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio
de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma
secreta, que no anénima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un cédigo numérico a

cada una de las partes afectadas. Todos los documentos seran custodiados bajo llave

y solamente los podran consultar la persona encargada de tramitar la queja y la comisién
instructora.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion
de |a entidad y de las demas personas que integran la comision instructora.
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Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion por la
viclima de la situacién de acoso sexual o por razon de sexo, o por cualquier trabajadora
0 trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por
correo electronico en la direccion habilitada al respacto o porregistro interno denunciando
una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en los términos
que consta en el apartado siguiente.

Las denuncias de acoso seran presentadas a través del Sistema interno de informacion
previsto en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas
que informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion.

Las denuncias molivadas por situaciones susceptibles de ser calificadas como acoso ~K\§
sexual, por razdn de sexo, orientacién sexual o identidad de género, conforme al presente .
protocolo que se presenten por el Sistema interno de informacién establecido por la
empresa, en aplicacion de lo previsto en la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de

la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normalivas y de lucha

contra la corrupcioén, se tramitaran por el mismo procedmiento previsto en el presente -~
: : ) . /
sisterna y se respetaran los plazos sefalados en él. 1
(f lU: P>
2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver |a situacion de acoso
de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y
alcanzar una solucion aceptada por las partes.

Recibida la queja, denuncia, la comisién instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes (nunca de manera

simultanea), solicitar la intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de diez dias '
laborables a contar desde la recepcion de la queja, denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comisién instructora dara por finalizado esta fase preliminar, i\
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad ' [ ¢
del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, / \ \
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y }
confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El ¢
expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.
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No obstante, lo anterior, la comisién instructora. dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente
informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente
informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucién propuesta por la
comisién instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de
la solucién adoptada en esta fase preliminar y se informaré a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores, a la
coordinacién de prevencién de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan
de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la infermacién a la que tengan acceso.
En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad. no se daran datos personales y
se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.

2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda
resolverse no obstanle haberse activado, se dara paso al expediente informativo o
procedimiento formal.

La comision instructora realizara una investigacién®, en la que se resolvera a propésito de
la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria.
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacién reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion
de la Fundacién Fasad adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al

* La investigacion deberd ser rapida, confidendial y basada en los pincipios de contradiccian y oralidad.
Cualquier queja, denundia o reclamacién que se plantee tendra presuncidn de veracidad.
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margen de otras medidas cautelares. la direccion de la Fundacién Fasad separara a la
presunta persona acosadora de la victima.

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

La comisién de instruccion podra, silo estima pertinente, solicitar asssoramiento externo
en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa est4 obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacion que las
personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acla en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su
opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acla, la comision instructora instara a la entidad a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el
despido disciplinario de la persona agresora.

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

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara

igualmente a la direccién de la Fundacién Fasad a adoptar medidas que al respacto se -

consideren pertinentes.

En el seno de la comisién instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso. la intimidad,
cenfidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento
se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las invesligaciones internas se
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llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante ylo a la victima.
quienes en ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al
denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los
términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos
fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisidn
instructora podréa acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ninglin caso otros
tres dias laborables mas.

2.2.5. La resolucién del expediente de acoso

La direccion de la Fundacion Fasad una vez recibidas las conclusiones de la comisién
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 10 dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se
comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la gue tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién
de riesgos laborales. En estas comunicaciones. al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizardn los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccién de |a Fundacién Fasad proceder4

a.
a) archivar las acluaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:
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a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningtin caso se obligara a la victima de acoso a un cambio
de puesto, horario o de ubicacién dentro de |a organizacion.

) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la perscna agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la Fundacién
Fasad o, en su caso, en el arliculo 54 ET,

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrén en cuenta
las siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto si es posible, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo

3. la limitacion temporal para acceder a una plaza de la entidad

4. el despido disciplinario

En la valoracién de la gravedad de la conducta. se contemplara la posible existencia de
circunstancias agravantes como:

* La reincidencia en la conducta de acoso.
* La subordinacion de la victima respecto a la persona agresora.

* La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad laboral
ylo contractual, edad, discapacidad, etc.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
conlractual, la direccién de la Fundacién Fasad mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en
Su nuevo puesto de trabajo si es faclible y/o en caso de un cambio de ubicacién. Pero
siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera
adopcion de la medida del cambio de puesto y/o ubicacion o con la mera suspension,
siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la entidad.

La direccion de la Fundacién Fasad adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
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sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, enlre otras, las siguientes:
* Evaluacién de los riesgos psicosociales en |a Fundacion Fasad.
* Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
* Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

* Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

* Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

* Formacion y/o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

* Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccion y acluacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a N
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa, L7y

2.2.6. Seguimiento Ccaee=s

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias laborables. |a
comision instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del
resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y

sancionadoras propuestas. El acta se remitird a la direccidn de la Fundacién Fasad, a la
representacion legal de las personas trabajadoras, a la coordinacién de prevencion de
riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas
senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de A
las partes afectadas.
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3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la
fecha prevista en el plan de igualdad de la Fundacién Fasad, el 13 de Diciembre de 2023,
manteniéndose vigente durante 4 afios. *

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra.

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

* La difusién podra ser a través de comreo electrénico, publicacion en la intranet da 1a empresa, publicacion
en el tablén de anuncios o por escrita o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.
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ANEXO - MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO
I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acosa:

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nembre:
Apeilidos:

DN

Puesto;

Tipo contrato/Vinculacidn laboral:
Teléfono:

£mail:

Oomicilio a efectos de notificaciones:

Ill. Datos de la persona agresora

MNombre y apellidos:
Grupofcategoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Membre de la ermpresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechas denunciados, adjuntado las hejss numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:
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V. Solicitud

S& tengs por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR I ES SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
O POR RAZON DE LA ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en e protocolo;

Localidad y fecha: Firma de la persona interssada:

A la atencién de la Direccion — Gerencia y/o del inmediato superior jerarquico, instructor/a
del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razon de sexo en la FUNDACION
FASAD.
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ANEXQ I, FIRMAS DE LOSILAS MIEMBROS DE LA CONISION.

Los abajo firmantes, miembros de la comisién negociadora, firman el presente Plan de
Igualdad:

En Oviedo. a 13 de diciembre de 2023.

Fdo. Gonzalo Gonzalez Espina Fdo. Esther Sudrez Aonso
\s
1 II| l 'II._ i
[ r |
{ || . / | .
'_.-'" ! — T l
?D‘ Manuel Garcia Fraile Fdo. Noslia Alvarez Pérez

L F—

Fdo.Blanca Rosa Reodriguez Fdo. Ménica Mediero Gonzalez
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