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Ii. Partes que conciertan el plan de
igualdad (Comision de Igualdad o
Comision negociadora)

La entidad Opci6én 3 Cooperativa 26 de mayo de 2022 la entidad firmé el Compromiso de
la Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo el 26 de mayo de 2022 una
Comision de Igualdad, conformada por 9 personas:

Por parte de la representacion de la entidad:

- Alfredo Lopez Mufioz (administrador solidario)

- Diego Patrocinio Gonzalez (Administrador solidario)

- Victor Santos Lordén (02660006x director de programa)
- Almudena Garcia Martin (02545118f directora técnica)
Por parte de las trabajadoras/es de la entidad:

PROGRAMA ASPA:

COMITE:

- Paloma Amatria Ortega

! Javier Garcia Elvira (UGT RLT)

Sindicato mas representativo pai‘a aquellos centros sin representatividad:
- Teresa Palazon Casado (representando de CCOO)

- Javier Marin Rodriguez (asesor de CCOO)

- Pedro Gomez Iglesia (76238516w Representante sindical por parte de UGT-
Servicios publicos de Madrid)

El 33,33% de las personas que componen la Comisién son mujeres, mientras que el
66,67% son hombres. La Comision de Igualdad tiene como funcién principal promocionar
la Igualdad de Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en la
organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y que,
ademds, posibilite la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Ademas, para el cumplimiento de esta funcion se reguiere el cumplimiento de las siguientes
funciones:

° Negociacion previa consulta a sindicatos y elaboracion del diagndstico, asi como
la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

= Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

@ Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las
personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
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© Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la entidad.

o Definicién de los indicadores de mediciéon y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

° Remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, dep6sito y publicacion.

e Seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad para ver el grado de cumplimiento.
e Garantizar el principio de igualdad y no discriminacion en la entidad haciendo un

seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de Igualdad.

® Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accién y propuestas de
gjecucion para un desarrollo mas amplio del Plan de Igualdad.

® Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla,
estableciendo canales de comunicacidn, para atender y resolver propuestas.

La Comision de Igualdad se reunird de manera ordinaria cada 6 meses, pudiéndose
convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de las personas que
componen la Comision de Igualdad, con un preaviso minimo de 7 dias laborales. De todas
las reuniones se levantar4 acta que recogerd los temas tratados, los acuerdos alcanzados vy,
en caso de no llegar a acuerdos, se fijard en el acta la posicion de cada parte, los documentos
presentados y la fecha de la préxima reunion.

Para que los acuerdos de la Comisién de Igualdad tengan validez deberan ser adoptados
por mayoria absoluta.
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11l. Ambito personal, territorial y
temporal

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5. y por la modificacion del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
normativa en la que se establece que la elaboracién e implantacion de planes de igualdad
resulta obligatoria.

El presente Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla de la entidad, del centro
de Madrid, del centro de trabajo y del tipo de contrato laboral con el que el personal esté
vinculado (incluyendo personal con contratos fijos discontinuos, de duracion determinada
y personal con contratos de puesta a disposicion).

El 4mbito territorial de aplicacion abarca el siguiente centro de trabajo, situado en Madrid.:

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4 aiios a
contar desde su firma.

Hste Plan de Igualdad tendté una vigencia desde el dia 14/10/2022(introducir fecha
firma) al 14/10/2026 (introducir fecha 4 afios tras firma).
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IV. Principales resultados del
diagnéstico

A continuacion, se incluyen las principales conclusiones del diagndstico. No obstante, se
puede consultar el texto completo en el ANEXO 1.

Datos del personal

La plantilla de Opcién 3 Cooperativa, estd ligeramente feminizada, ya que
cuenta con un 65,52% de mujeres y un 34,5% de hombres.

ulacion, relacion laboral y contrato

S

K] Distribucién de la plantilla por vinculacién

El 100% de la plantilla de Opcién 3 Cooperativa contratada trabaja por
cuenta ajena.

e Distribucion de la plantilla por tipo de relacion laboral

El 100% del personal estd contratado directamente por la entidad, no
habiendo ninglin contrato por un servicio de puesta a disposicion.

Tiempo de trabajo (Niimero de horas y distribucion de la jornada)

L.}

j Tipo de vinc
é
%

-~
=L

Da la mayoria de la plantilla, 89 personas (que suponen el 76.7% sobre el
total de la plantilla), realiza una jornada laboral completa, de 36 a 40 horas;
16 personas(13.8%) tienen una jornada laboral de 31 a 35 horas, 2 personas
(1,7%) tienen una jornada laboral de 26 a 30 horas; una persona de 21 a
25 horas (0,9%), 2 personas (1,7%) 16 a 20 horas y 6 personas que
representan el 5,2% hacen menos de 10 horas.

- Desagregados los datos por sexo, y acorde con los tipos de
contratacion, la plantilla femenina se reparte en un 72,4% (55 trabajadoras
netas) en la franja semanal de 36 a 40 horas, el 19,7% (15 trabajadoras netas)

en la franja de 31 a 35 horas, 1,3% (1 trabajadora neta) en las franja de 16 a
30 horas, lo cual se repite también con un 1,3% (1 trabajadora neta) en la

franja de 21 a 25 horas, el 2,6% (2 trabajadoras netas) en la franja de 16 a 20
horas y el 2,6% restante (2 trabajadoras netas) en menos de 10 horas a la
semana.

Analizando las diferencias entre mujeres y hombres, se observa una mayor

concentracién de mujeres con jornada exclusivamente de mafianas que
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hombres. Asi un 3.9% del total de empleadas trabaja unicamente por la
mafiana, mientras que este porcentaje se reduce hasta el 2,5% en el caso de
los empleados. '

Del total de personas que trabajan en horario de tarde, el 2,6% son mujeres
y el 7,5% hombres. En cuanto al personal que trabaja con horario diferente
a los vistos, la presencia de mujeres y hombres est4 equilibrada.

. Antigiiedad

En cuanto a la antigiiedad de la plantilla, el 1,7% de los trabajadores tienen

una antigiiedad de mas de 20 afios, presentando valores escalonados en las
siguientes categorias: un 9,5% tiene una antigiiedad de menos de 6 meses.
De 1 a 3 afios representan un total del 17,2% de trabajadores y trabajadoras.
En la franja de 3 a 5 afios representan el 19,8% asi como entre 5 a 10 afios.
Por tltimo, de entre 10 a 20 afios aumenta al 31.9%.

Desagregados los datos por sexo se observa que:

- el 1,3% de la plantilla femenina tiene una antigiiedad de mas de 20
afios (1 trabajadora neta), el 31.6% se encuentra en la franja de antigiiedad
de 10 a 20 afios (24 trabajadoras netas), tanto la franja de 5 a 10 aflos como
la de 3 a 5 afios representan el 21,1% (16 trabajadoras netas en cada franja),
en lo que respecta a la franja de 1 a 3 afios encontramos un 17,1% (13
trabajadoras netas) y, por ultimo, las trabajadoras que llevan menos de 6
meses representan el 7,9% de las trabajadoras (6 trabajadoras netas)

- el 2,5% de la plantilla masculina tiene una antigiiedad de mas
de 20 afios, el 32,5% (13 trabajadores netos) representan la franja de 10 a 20
afios, en la franja de 5 a 10 afios se concentran el 17,5% de los trabajadores,
asi como en la franja de 3 a 5 afios y de 1 a 3 afios. El 12,5% de los
trabajadores representan la franja de menos de 6 meses (5 trabajadores
netos).

Cabe destacar la baja temporalidad de los contratos y la estabilidad de la

plantilla. Si bien, seria interesante el establecimiento de medidas destinadas
a la retencion de talento.

Nivel de formacion

Ha®
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® Distribucion de la plantilla por nivel de formacién

El 92,2% de la plantilla de Opcién 3 Cooperativa (107 personas) tiene
estudios universitarios, mientras que el 6,9% tiene estudios secundarios (8
personas) y, por tltimo, el 0,9% tiene ensefianza obligatoria.

Analizando los datos desagregados por sexo, los resultados son los
siguientes:
- La plantilla femenina en un 93,4% tiene estudios universitarios (71

trabajadoras netas), un 5,3% tiene estudios secundarios y un 1,3% tienen la
ensefianza obligatoria.

- La plantilla masculina en un 90% (36 trabajadores netos) tiene
estudios universitarios y un 10,0% tiene estudios secundarios (4 trabajadores
netos).

Por altimo, destacar que por estudios de especializacion hay un total de 9
personas en la plantilla que han realizado un Curso de directores de centros.

Segiin los datos desagregados, hay 6 hombres y 3 mujer con esta
cualificacion.

Cabe destacar la alta cualificacion de la platilla, asi como su nivel de
especializacion.

Discapacidad v nacionalidad

Segtin nacionalidad, en el afio en el que se analizan los datos (2021) el 94,7%
de la plantilla de mujeres son espafiolas; frente al 95% de la plantilla de
hombres. '

Con nacionalidad extranjera se observa el 5% de la plantilla de hombres, (2
hombres) y ninguna mujer.

Con doble nacionalidad se observa el 5,3% de la plantilla de mujeres (4
mujeres) y ningun hombre.

) Distribucion de la plantilla por discapacidad reconocida

Segun discapacidad reconocida, el 3,4% de las trabajadoraé y trabajadores
tiene discapacidad reconocida.

Desagregando los datos segin sexo, el porcentaje de plantilla con
discapacidad reconocida, en el caso de las trabajadoras, si se observa
presencia siendo el 5,3% sobre el total de trabajadoras y ningin hombre con
discapacidad reconocida, (el 0% sobre el total de trabajadores).

T N
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Seleccion y contratacion

Opcioén 3 Cooperativa sigue un itinerario consolidado para llevar a cabo la
contratacion de personal, dividiéndose esta funcion entre varias
dependencias. Los factores que determinan la contratacion en su gran
mayoria son las suplencias de los trabajadores y trabajadoras, que causan
bajas (enfermedad, maternidad, paternidad, etc.) asi como, las excedencias
que solicitan algunos trabajadores y trabajadoras. También se cuenta con la
contratacion de personal de apoyo, en el puesto de monitores/as y monitoras,
para la realizacion de actividades concretas.

Tras el conocimiento de la baja, excedencia o necesidad de nueva
contratacion, se procede a la bisqueda de nuevo personal, consensuado por
los responsables de 4reas y coordinacion del centro.

La definicion del perfil viene definida ya en los pliegos de prescripciones
técnicas de cada programa. En donde se define: la titulacién, la experiencia
minima requerida y los criterios administrativos/as, tales como delitos de
naturaleza sexual, vida laboral, certificado de funciones

La publicacion de esta se realiza tanto a nivel interno como externo. A nivel
interno se hace a través de publicaciones internas de las vacantes a través de
dos medios: email y CIGI (Intranet interna). También se realizan a nivel
externo a través del portal de empleo o via email.

Tras el anuncio con los requisitos del puesto, se lleva a cabo el proceso de
seleccion en el cual intervienen generalmente el director de Programa, los y
las responsables de drea y coordinacion.

La decision final de contratacion se toma de manera consensuada, evaluando
a cada perfil por sus aptitudes, competencias y habilidades mostradas.

Seria interesante la propuesta de formacion especifica en materia de igualdad
y deteccion de sesgos de género, en materia de contratacion.

Al respecto de las observaciones sobre barreras (internas, externas o
sectoriales) para la incorporacion de personal femenino, la entidad refiere
que en algunos de los puestos se estd observando actualmente una cierta
paridad, como pueden ser los puestos de coordinacién y responsables de
area. No obstante, la entidad refiere que en el equipo técnico hay mas
mujeres que hombres.

Aunque en el cémputo general de Opcién 3 cooperativa hay una
composicion equilibrada en la plantilla por sexo y la entidad ha sefialado que
existen puestos feminizados, segun los datos aportados, se observa una
mayor presencia de hombres en departamentos de responsabilidad.

- :
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En este sentido, la entidad ha referido que en los puestos técnicos/as hay mas
mujeres que hombres. Asimismo, se observa la existencia de departamentos
feminizados como el de educadoras y masculinizados como el de socios/as.

Infrarrepresentacion femenina y clasificacion profesional

NM‘Q“‘J“?M o= % pes ol

La entidad no cuenta con un sistema de valoracion de puestos. Si bien, la
clasificacién profesional se hace por categoria profesional. La entidad refiere
que se producen sesgos de manera indirecta, puesto que el sector se
encuentra feminizado. Por ello, se justifica que su plantilla este actualmente
formada en su mayoria por mujeres.

En Opci6n 3 cooperativa existen 8 niveles jerarquicos:

» Socios/as

e Coordinadores/as generales
o Coordinadores/as de centro
° Psicologas.

o Educadores/as

e Administrativos/as

o Monitores/as

) limpieza

Teniendo en cuenta la distribucion total de la plantilla por nivel jerarquico,
2,5% del total son socios/as, el 3,3% representa a los coordinadores/as
generales, el 7,5% a los coordinadores/as de centro, el 14,2% a los
psicologos/as, el 63,3% los educadores/as, el 2,5% administrativos/as, el
6,7% monitores/as y la plantilla de limpieza representan el 5%

Analizando la distribucién de la plantilla por nivel jerarquico y sexo se
observan los siguientes resultados:

. limpieza representa el 1,3% de las mujeres (1)

B En los monitores/as hay 4 trabajadoras netas (5,3%) y 4 trabajadores
(10% del total de hombres)

° Los administrativos/as son en mujeres 2 trabajadoras (2,6%) y 1
trabajador (2,5%)

. Cuentan con 57 trabajadoras de educadoras (75%) y 19 trabajadores
(47,5%)

° Hay 12 psic6logas (15.8%) y 5 psicologos/as hombres (12,5%).

° En el nivel de coordinadores/as del centro hay 4 trabajadoras y 5
trabajadores.

o Mientras que en el nivel de coordinadores/as generales tenemos

una unica trabajadora (1,3%) y 3 trabajadores (7,5%)

12
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° Por ultimo, no hay socias, pero si hay socios/as, 3 trabajadores; que
hacen el 7,5% del total de trabajadores.

De nuevo recalcar que, aunque la plantilla esta feminizada, existe
segregacion vertical ya que la presencia de mujeres no se encuentra
igualitariamente en los puestos de responsabilidad. Siendo estos tltimos el
coordinador/a de centro, coordinador/a general y socios. En los socios y
socias no encontramos presencia alguna de mujeres, estando compuesto
completamente por hombres, en los coordinadores y coordinadoras de
centros hay de igual manera una mayoria de hombres (12,5%) frente a un
5,3% de mujeres. En los coordinadores y coordinadoras generales,
encontramos la misma situacion.

~
@ Formacion
gé.\_ -; é ‘ g
AL

Opcién 3 Cooperativa, cuenta con un Plan General de Formacién realizado
por los responsables de Area y dirigido a toda la plantilla. Se disefié dicho
plan desde los intereses planteados en las reuniones con los y las técnicos/as.

La comunicacion de las ofertas se hace tras aunar los intereses de los y las
profesionales, se realiza una encuesta a través de Google docs. para poder
concretar que formaciones tienen mas acogida. La empresa confirma que
emplean lenguaje inclusivo y cuida los contenidos

Tienen siempre cardcter voluntario y se realizan en horario laboral. Si por
cualquier motivo se tuviera que llevar a cabo fuera del horario laboral, el
trabajador o la trabajadora son compensados por el tiempo dedicado.

Los cursos que se imparten suelen ser sobre todo de caracter técnico. En
donde se abordan las diferentes casuisticas en cuando a colectivos y
demandas de los y las profesionales. Esto se hace ya que, gracias a las
reuniones de Area, los técnicos/as y las técnicas plantean sus necesidades

Incorporacion de formaciones destinadas a la promocion y carrera
profesional, en aras de enriquecer el CV de la plantilla. Previo analisis con
perspectiva de género.

formativas de cara a mejorar la técnica en la intervencion con los colectivos
con los que intervienen.

Por altimo, hay que sefialar que en Opcion 3 Cooperativa se ha impartido
formacion sobre Igualdad de Género a todos los puestos.

13



Se han trabajado los siguientes contenidos:

- Curso de directores de centro y programas de servicios
sociales: 8 mujeres y 2 hombres

- Curso de liderazgo positivo: asistieron 5 mujeres y 7 hombres

- Curso de violencia de género: con la presencia de 7 mujeres y
2 hombres

Por lo tanto, como media general, e aprecia una mayor participacién de
mujeres en las formaciones, esto puede ser explicado puesto que el equipo
esta feminizado.

Las formaciones se llevan a cabo en horario de mafiana y tarde en horario
de lunes a viernes.

Durante los tltimos 3 afios, se otorgaron 31 permiso a personas trabajadoras
para la concurrencia de exdmenes y se adapt6 la jornada a un total de 31
personas para la asistencia a cursos de formacion profesional.

Promocién profesional

En Opcién 3 Cooperativa cuenta con metodologia estandar de
evaluacion de personal que la entidad ha realizado en alguna ocasion.
Si bien no existen planes de carrera propiamente dichos. Ni consta que
dicha metodologia aplique la perspectiva de género.

En lineas generales, los criterios para la promocion son las actitudes y
aptitudes mostradas en el desarrollo de su actividad diaria, la formacién
requerida con el puesto, la experiencia en funciones y la antigiiedad en
la empresa.

La comunicaciéon de la existencia de vacantes se realiza a través de
email, cuidando, de nuevo, el lenguaje. Los requisitos, por orden de
importancia, que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al
personal son: formacion acorde al puesto, competencias y habilidades,
experiencia y antigiiedad. Se valorarda de forma positiva, la
incorporacién de la perspectiva de género, que sostenga que, en
igualdad de condiciones, favorecer al colectivo menos representado y,
atendiendo a criterios de multiple discriminacién, como puedan ser
discapacidad, raza, sexo...

La entidad, ademas, considera que no observa dificultades para la
promocion de las mujeres en la entidad y que las responsabilidades
familiares no influyen en la promocion dentro de la entidad.
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Resaltar que Opcién 3 Cooperativa, esta elaborando un plan de mejora

relacionado con el personal, salario emocional, reconocimiento

Los programas que desarrolla la entidad que tienen como objetivo la
gestion y retencion del talento son:

° El salario emocional: un trabajador o una trabajadora con un
buen salario emocional podemos entender que estara mas motivado o
motivada, y por lo consecuente, mas proactivo o proactiva a la par que
favorece la imagen que el personal tiene de la empresa.

o Reconocimiento: puede fomentar el ambiente de trabajo
positivo, aumenta el compromiso y la motivacion.

® Estabilidad en los puestos

. (Otros) atendiendo a las necesidades personales.

Condiciones

de trabajo, incluida la auditoria salarial y retribuciones

1B
|

Hasta la fecha de realizacion del presente diagnostico no se han realizado
autorias salariales previas.

Segun el articulo 7 del RD 902/2020, de 13 de otubre, de Igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, la auditoria retributiva tiene como
objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la organizacion, de manera transversal y completa, cumple
con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion. Asimismo, tiene como finalidad
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 sistema retributivo.

Para la elaboracién del presente diagnéstico retributivo se ha realizado una
previa evaluacion de los puestos de trabajo incorporando la perspectiva de
género, tal y como se recoge en el articulo 4 del mencionado Real Decreto.
Esta evaluacion ha incluido la valoracion cuantitativa de cada uno de los
puestos, lo que ha permitido realizar una comparativa de los datos
salariales de puestos iguales y de igual valor.

Una vez elaborado el sistema de valoracion de puestos de trabajo, se ha
recogido toda la informacion para poder ser tratada y analizada a través del
software estadistico SPSS. En este documento se recogen los principales
resultados del diagnostico realizado, se incluye en el ANEXO [ en formato
Excel toda la informacion recogida. Ademaés, en el ANEXO II se incluye el
Sistema de Valoracion de Puestos realizado y que se ha tenido en cuenta

15
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para el desarrollo de la Auditoria Salarial. La fecha de referencia de los
datos es el 31 de enero de 2021

Este apartado ha de cumplir el principio de transparencia retributiva,
garantizando la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres.

En primer lugar, se ha calculado la media del salario base, proporcional al
porcentaje de jornada. Asimismo, se ha calculado la media del valor de una
hora ordinaria de trabajo calculada teniendo en cuenta el salario base y que
permite realizar una comparativa sin que afecte la proporcionalidad de las
jornadas parciales.

Es preciso mencionar que no todo el equipo tiene jornada completa ni
definidos correctamente los complementos salariales, por lo que seran
precisas aclaraciones respecto a aparentes brechas el equipo de la entidad.

Seguidamente, se han calculado las diferencias entre la media de los
salarios de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como la brecha
salarial (TV%). La brecha salarial es un célculo que permite medir las
diferencias expresadas en una tasa de variacion porcentual comparando las
retribuciones percibidas de los trabajadores/as de la plantilla. Los
resultados se expresan en un porcentaje, como sigue:

e El porcentaje igual a “0” expresa que no hay diferencias entre los
salarios de las mujeres y los hombres.

e Siel porcentaje es mayor de 0%, indica que las mujeres tienen un
salario mayor que el de los hombres.

e Si el porcentaje es menor de 0%, indica que son los hombres
quienes perciben un mayor salario que las mujeres.

Segtn normativa vigente, es preciso estudiar, justificar y, en el caso de que
no estén justificadas, desarrollar un plan de actuacion para eliminar
aquellas brechas que superen el 25%.

_Si bien, se aporta el informe detallado en el anexo I cabe destacar que no se
han detectado dichas brechas de mas de un 25% en ninguna de las
categorias analizadas, ni en el SVPT. Si bien se han detectado diferencias
salariales, se valoraré en el plan de igualdad establecer alguna medida.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
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Medidas disponibles

Las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
existentes en Opcion 3 Cooperativa son las siguientes:

.Reduccion de jornada

Flexibilidad de horarios

|.Jornada coincidente con el horario escolar

En cuanto a politicas y pautas de reuniones para mejorar la gestion del
tiempo, facilitando asi la conciliacion, se realizan mediante reuniones
virtuales '

Uso de permisos y excedencias

En los altimos 12 meses se utilizaron 56 permisos y excedencias, de estas,
gran parte fueron permisos por lactancia (28,6%) y cuidado de hijos/as
menores de 12 meses (30,4%), seguido de reducciones de jornada por
cuidados de hijos/as (26,8%).

No se ha solicitado ninguno de los siguientes permisos o excedencias:

® Cesion al padre del permiso de maternidad

° Permiso por adopcion o acogimiento

. Reduccion de la jornada por motivos familiares
. Excedencia por cuidado de familiares.

. Permiso enfermedad grave, fallecimiento...

Analizados los datos segun la distribucién porcentual de mujeres y de
hombres para cada permiso y excedencia, se aprecia como son las
trabajadoras quienes hacen un mayor uso de los permisos y excedencias.

Establecer/continuar con medidas destinadas a garantizar el puesto en
aquellas personas que solicitan excedencia por cuidado de menores, asi
como aumentar el tiempo establecido legalmente.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Opcion 3 Cooperativa cuenta con un protocolo para la prevencion,
deteccién y actuacién ante casos de acoso sexual y por razén de sexo.
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Si bien, se estd negociando un nuevo protocolo adaptado a la nueva
normativa. En este mismo protocolo se recogen y definen los conceptos de
acoso sexual y acoso por razon de sexo, asi como se identifican las conductas
que pudieran ser constitutivas de acoso. Ademas, se explica el proceso de
denuncia, los canales de comunicacién en caso de sufrir, los plazos y otros
procedimientos que se han de establecer. El protocolo recoge medidas
cautelares. No se incluyen programas de sensibilizacion formacion ni
identificacion de las medidas reactivas frente al acoso. La entidad refiere
que, no se han detectado situaciones de acoso.

Politica Soci

al

"m

Opcién 3 Cooperativa no conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones
que actualmente existen para la contratacion de mujeres. Tampoco incluyen
ningun programa de insercion, permanencia y/o promocién de colectivos
especiales. La entidad tiene un programa de insercion dirigido a colectivos
en riesgo de exclusion social, ni tampoco han implementado ninguna accion
positiva.

Riesgos laborales y salud laboral

Segtin refiere la entidad, Opcién 3 Cooperativa cuenta con un plan de
prevencion de riesgos laborales general. Si bien en este diagnostico se quiere
resaltar la importancia de la creacion de este. Por lo que se hard una
sugerencia al respecto en el marco de las propuestas del Plan de Igualdad.

Los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente en
Opcion 3 Cooperativa son principalmente:

i Lenguaje y comunicaciéon no sexista
\% |

et

—

& Reuniones

[ Presentaciones a la plantilla

° Correo electronico

& Cuestionarios de obtencion de informacion
° Manuales

) Publicaciones

s Buzon de sugerencias

® Grupos/difusion a través de WhatsApp

18




‘ @ ) OPCION3
oid i

3 Redes

2 Participacion en Congresos/Jornadas

° Encuestas a usuarios/as

° Tripticos/Carteles informativos

® Material formativo

® Publicaciones técnicas/Manuales/Guias/Estudios
@ Boletin noticias

Analizados los datos de los documentos, ofertas de empleo, la pagina web,
se observa la ausencia de imagenes sexistas, visibilizando a mujeres y
hombres deportistas. También se infiere que la entidad tiene interés en
utilizar un lenguaje inclusivo y lo lleva a cabo, en su pagina web puede
observarse el empleo de palabras con lenguaje no sexista, o neutro, como
“jovenes” o “personas”. Aunque se aconseja la revision mas exhaustiva de
los mismos en la misma pagina, en ofertas de empleo y en documentos,
donde de forma anecddtica, se detectan palabras en masculino genérico.

Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

Como consecuencia de este compromiso, nace la negociacion del Plan de
Igualdad que esta previsto su implementaciéon en 2022.

La cultura igualitaria es una sefia de identidad en toda la estructura de Opcion
3. Tiene como uno de sus objetivos principales el fortalecimiento profesional
de los jovenes, mediante diversas acciones formativo-laborales, y es a su
vez, una plataforma de visibilidad de este impulso socialmente responsable,
que ahora, ademas, implementa estos valores con perspectiva de género.

Violencia de género

La entidad no ha establecido ninguna medida que amplie, flexibilice
o mejore los derechos laborales que se aplican a las mujeres en
situacion de violencia de género. El equipo encargado de los
procesos de seleccion, contratacion, promociéon y gestion del
personal no ha recibido una formacion especifica sobre los derechos
de las mujeres en situacion de violencia de género.

' Actualmente, en la entidad no hay trabajadoras en situacion de

violencia de género.
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observaciones

Ademas del anélisis realizado, se han recogido necesidades
especificas que se pueden abordar en el Plan de Igualdad, asi como
ideas de medidas para abordar estas problematicas, siendo estas:

Fortalezas:

No han percibido que la variable sexo, pueda afectar de manera
discriminatoria a las mujeres, con relacion a la situacién profesional
dentro de la entidad a la hora de solicitar una reduccién de jornada.

Opcién 3 Cooperativa cuenta con un Plan General de Formacion
dirigido a toda la plantilla. Dicho plan esta disefiado desde los
intereses planteados en las reuniones con los y las técnicos/as. Este
Plan se disefi6 en el afio 2021, por lo tanto, en los afios previos a
este no se ha dado ningun Plan General de Formacion.

En Opcién 3 Cooperativa cuenta con metodologia estandar de
evaluacién de personal que la entidad ha realizado en alguna
ocasion.

@ Principales problemas y dificultades detectadas

-Opcién 3 Cooperativa no cuenta con un protocolo de prevencion de
riesgos laborales general y, dicho protocolo convendria implantarlo,
puesto que cuenta con medidas para la deteccion de riesgos
especificos de las mujeres en materia de salud laboral, y/o
prevencion de riesgos laborales con incorporacion de la perspectiva
de género. :

-La entidad no ha establecido ninguna medida que amplie, flexibilice
o mejore los derechos laborales que se aplican a las mujeres en
situaciébn de violencia de género. Seria interesante establecer
medidas, para que llegado el caso de una situacion de V.G. la entidad
facilitarse o adaptase las condiciones laborales en la medida de los
posible a las determinadas necesidades que puedan precisar las
trabajadoras en esta situacion.

-El personal encargado del proceso de seleccion y contratacion no
ha recibido una formacion especifica sobre los derechos de las
mujeres en situacion de violencia de género, ese recomienda
incorporar medidas en el plan destinadas a la implementacion de
formacion sobre V.G.
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-Se recomienda que se realicen campaifias en contra de la violencia
de género en diferentes departamentos con la implicaciéon de
personas trabajadoras de la entidad.

-Las personas que intervienen en la decision de promocion interna
son la Direccién de programa y los responsables de area, si bien, no
cuentan con formacion en igualdad de género. Seria interesante
incorpora medidas de formacidbn que permita incorporar el
conocimiento para la contratacién con perspectiva de género, asi
como un sistema de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva
de género.

° Ambitos prioritarios de actuacion

Se propondra incorporar una medida especifica para mejorar la
recogida de informacion sobre el equipo segun clasificacion
profesional con la que poder desarrollar un andlisis de la participacion
de mujeres y hombres en la empresa. También se ha de mejorar la
recogida de informacion sobre la participacion de mujeres y hombres
en los procesos de promocion y en las actividades de formacion.

Se valorara desarrollar formaciones sobre igualdad laboral, seleccién
con perspectiva de género, sesgos inconscientes, entre otras
materias que favorezcan la incorporacion de la perspectiva de género
durante los procesos de gestion de personal, especialmente dirigidas
al departamento de Personas y Gerencia.

. Valorar buscar estrategias para promover una mayor
presencia de mujeres en los puestos de mayor responsabilidad.

. Se podrian realizar entrevistas de salida a las personas que
cesan en la compafia, prestando mayor atenciéon a los ceses
voluntarios y aplicando una perspectiva de género.

» Impulsar formaciones, campafas y actividades de
concienciacion para la promocion de la igualdad de género y la
prevencion de las violencias machistas, especialmente en el ambito
laboral.

o Difundir a toda la plantilla, un protocolo de prevencion,
deteccién y actuacién ante situaciones de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

21




@) OPCION3
() s

. También se puede difundir informacién sobre los derechos
laborales de las trabajadoras que se encuentren en situaciéon de
violencia de genero

#

(A

| . Adaptar el protocolo contra el acoso sexual y sexista a la
normativa actual, con un protocolo especifico contra el acoso sexual
y sexista, diferenciado del protocolo de acoso moral.

(738
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W V. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de Opcién 3 Cooperativa. ordena
y articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 12 ejes que componen el contenido

de este plan.

Estos ejes de actuacion son:

1
: S : autoria salarial entre mujeres y
i
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e e ittt i
' I Condiciones de trabajo, incluida la

i hombres
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VI. Objetivos del plan de igualdad

Objetivo General:

Integrar en Opcién 3 Cooperativa la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre
mujeres y hombres, aplicidndola a todos sus 4mbitos e incorporandola en su modelo de
gestion.

Objetivos Especificos:

Proceso de seleccion y contratacion:

Objetivos:
° Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion y contratacion.
o Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion no reproduzcan sesgos de

género, estableciendo mecanismos objetivos.

® Reducir la segregacion vertical y horizontal, teniendo como objetivo una
presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos, en los
diferentes puestos funcionales).

® Reducir la temporalidad y la parcialidad de la jornada, teniendo en cuenta las
diferencias y desigualdades que puedan existir entre las condiciones de trabajo de las
trabajadoras y de los trabajadores.

e (Clasificacién profesional
Objetivos:

® Reducir la segregacion vertical y horizontal en todos los niveles de la entidad,
teniendo como objetivo una presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60%
de ambos grupos).

9 Establecer un sistema de clasificacion y valoracién profesional neutro, libre de
sesgos de género.

Formacién:
Objetivos:

® Formar y concienciar en igualdad de género y no discriminacion al 100% de la
plantilla, incluyendo direccién y mandos intermedios.

® Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género en la gestion
interna y externa de la entidad.

® Incorporar la perspectiva de género en la formacion organizada desde la entidad.

® Facilitar el acceso de trabajadoras a puestos masculinizados y de trabajadores a
puestos feminizados, teniendo como objetivo una presencia equilibrada de hombres y
mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos).

@ Facilitar la participacion en la formacion de las personas con responsabilidades
familiares y otras necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, por

ejemplo, con reduceibén de jornada.
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e Promocion profesional

Objetivos:

° Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion, determinando

criterios objetivos y transparentes y desmontando sesgos inconscientes de género.

° Incorporar la perspectiva de género en los procesos de evaluacion del desempefio,
teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes, que no reproduzcan sesgos
inconscientes de género.

° Reducir la segregacion vertical, tratando de equilibrar la presencia de mujeres y
de hombres en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre el 40-60% de ambos

grupos).

& Identificar, reducir y eliminar los principales obstaculos que se encuentran las
trabajadoras para el acceso y para la seleccion en los procesos de promocién.

° Identificar, reducir y eliminar las barreras que se encuentran las personas con
responsabilidades familiares para el acceso y para la seleccion en los procesos de
promocion.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
Objetivos:

® Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucion de la jornada
que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

& Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacion de roles en el trabajo de
cuidados y doméstico.

° Garantizar la desconexion digital.

° Promocionar las medidas de conciliacion en la normativa vigente, asi como
acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las necesidades de la plantilla.

Retribuciones:
Objetivo:

° Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la
politica salarial, estudiando y, en el caso de ser necesario, estableciendo medidas
correctoras en la asignacion de complementos salariales, extrasalariales, incentivos,
beneficios sociales, etc., a través de criterios objetivos y neutros.

e En el caso de detectarse en un futuro, brechas salariales de género superiores o
1guales al 25%, implementar medidas correctoras de accion positiva para reducir y eliminar
tales brechas en todos los niveles de la entidad donde se identifiquen.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:
Objetivos:

® Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en la entidad,
formulando mecanismos de actuaciéon adecuados.
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® Dar a conocer al 100% de la plantilla los mecanismos de actuacion ante los casos
de acoso sexual y por razon de sexo.

® Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas en
los casos de acoso. :

Lenguaje y comunicacion no sexista:

Objetivos:

° Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida
con la igualdad de oportunidades.

® Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad, interna (al 100% de la plantilla) y
externamente.

® Obtener herramientas y aplicar una comunicacion inclusiva.

e  Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género, asi como en la no

discriminacion, prevencion del acoso y ante la violencia de género.

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Objetivos:
@ Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.
° Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios y productos que

desarrolle la entidad, midiendo el impacto de género que pueden tener.

e Fomentar la participacion en el plan de igualdad de todos los agentes de la entidad
(plantilla, 6rganos de gobierno y direccion, voluntariado, entidades colaboradoras, etc.).

Violencia de género

Objetivos:
® Concienciar a la plantilla ante las diferentes expresiones de la violencia de género.
@ _ Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales para las mujeres

victimas de violencia de género. p

Salud laboral desde la perspectiva de género
Objetivos:

@ Garantizar la seguridad y la salud laboral de las mujeres y de los hombres que
trabajan en la entidad.

® Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de accidentes y
patologias relacionadas con el trabajo.
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VIil. Medidas de actuacion

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion

1.1. | Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas responsables

de la seleccion de personal

Objetivos ° Garantizar la igualdad de oportunidades en los

especificos procesos de seleccion y contrataciéon, detectando
posibles causas de segregacion horizontal 'y
estableciendo medidas correctoras para acabar con la
masculinizacion y feminizacion de determinadas
categorias profesionales.

Acciones a ® Formar al equipo responsable del proceso de

desarrollar selecciéon y contratacion en igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres, y en gestion de recursos
humanos desde una perspectiva de género.

. Se publicitard en las ofertas de empleo, el
compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades y la existencia de su Plan de Igualdad.

e Revision con perspectiva de género de los
procesos de seleccion de la empresa y del protocolo de
actuaciéon para la cobertura de las vacantes internas,
estandarizando todos los documentos a utilizar como
fichas de ofertas, guiones de entrevistas.

° Revision del lenguaje utilizado en ofertas de
empleo y documentacion utilizada en el acceso a la
empresa, modificandolo cuando se detecte uso sexista
de este.

o Fomentar que las personas que intervienen en
los procesos de seleccion de personal seran formadas
en materia de igualdad de oportunidades.

° Inclusion de mujeres y hombres 40/60 en el
equipo responsable de los procesos de seleccion.

o A igualdad de condiciones de idoneidad para
nuevas contrataciones se dara preferencia a las
personas del sexo menos representado en la categoria
profesional a cubrir.
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Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Afo implantaciéon

Direccién. /RRHH. /Comisién de Igualdad

Vigencia

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacién

-compromiso por la igualdad del total de ofertas anuales.

|e % disminucién de la segregacion horizontal de

e . % de ofertas de empleo que incorporan el

e Procesos de seleccion y protocolo de actuacion
revisados con perspectiva de género.

« Personas formadas en igualdad que intervengan en los
procesos de seleccion

categorias masculinizadas y de categorias feminizadas
analizado anuaimente.

e Seguimiento bianual realizado/conclusiones del
informe de seguimiento sobre segregacion horizontal

Recursos
necesarios

Humanos. /Materiales. /Econémicos

1.2 | Seguir favoreciendo, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, las
jornadas completas o el aumento de jornada.

Objetivos . Evitar a parcialidad de la jornada, teniendo en
especificos cuenta las diferencias y desigualdades que puedan
existir entre las condiciones de trabajo de las
trabajadoras y de los trabajadores.
° Reducir la parcialidad y rotacién de la plantilla,
teniendo en cuenta la mayor incidencia en las
trabajadoras
Acciones a » Analizar y registrar los posibles contratos
desarrollar temporales, y jornadas completas vy parciales

desagregado por sexo (por numero de horas). En aras
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de eliminar sesgos en el acceso el empleo por esta
causa.

Elaborar recomendaciones o documentos de buenas
practicas en los procesos deseleccion para respetar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Fomentar las acciones positivas en el marco de la
igualdad de competencias en candidaturas, dando
acceso a mujeres en los puestos en los que estén menos
representados

Incluir en los procesos de seleccion y contratacion un
item que recoja las medidas para garantizar que el
ejercicio de los derechos de conciliacion permita poder
presentarse a procesos de seleccion. Y reclasificacion.

Incorporar protocolo de variacién en contrataciones y
jornadas en informes anuales, con la aplicacion de la
perspectiva de género.

Departamento/s o
personals
responsable/s

Direccion. /RRHH

Nivel de priorida X

Indicadores de ° N° y tipo de contratos convertidos, desagregado

seguimiento y por sexo y afio i

evaluacion o Variacién anual en % de plantilla con contrato
temporal, desagregado por sexo.
® Variacion anual en % de la plantilla con contrato
a tiempo parcial, desagregado por sexo ’

Recursos Recursos internos (no hay coste adicional)

necesarios
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EJE 2: Clasificacion profesional

2 1- : Garant:zar el uso de snstema de valaraman de Ias puesfog de tpabala

| de cada puesta de trabajo
Objetivos . Establecer un sistema de clasificacion vy
especificos valoracion profesional neutro, libre de sesgos de
género.
Acciones a . Actualizar las Descripciones de Puestos a
desarrollar futuras contrataciones, si se dieran otras categorias y

revisar las ya realizadas

. Realizar el sistema de valoracion de puestos,
identificando y aplicando los factores en cada caso.

Departamento/s o
personals
responsable/s

Ano de implantacién

Comision de Igualdad
Direccién

Area de Personas y Equos

Vigencia

vael de prlorldad

Indicadores de
seguimiento y

® Sistema de valoracion de puestos de trabajo
elaborado y adaptado a los requisitos de la legislacion

evaluacion vigente
e Revision anual del sistema de valoracion de
puestos de trabajo.
Recursos Herramienta - sistema de valoracion de puestos de
necesarios trabajo (SVPT)

Ordenador con acceso a internet. Equipo responsable.
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EJE 3: Formacion

Elaborar e implementar un plan de formacion adaptado a necesidades
que el diagnostico ha identificado como prioritarios.

Se abordaran contenidos relacionados con Igualdad y entorno seguro;
liderazgos transformadores, gestion de equipos, habilidades de liderazgo
(empoderamiento, técnicas de hablar en publico, participacion y toma de
decisiones estratégicas), nuevas masculinidades y resistencias visibles e
invisibles, entre otras.

Objetivos o Promover un cambio en la cultura institucional que
especificos contribuya a la igualdad y equidad de género en la
organizacion.

e Mejorar las capacidades de la plantilla y personas
voluntarias en igualdad y equidad de género

e Consultar a la plantilla sobre el plan de formacion
anual a implantar.

3.1.

Acciones a . Disefio y calendarizacién del plan de formacion por
desarrollar publicos especificos

. Desarrollo de formaciones en tematicas
seleccionadas en el plan de formacion.

Planificar cursos y/o jornadas de formacion y
sensibilizacion en Igualdad y reparto de
responsabilidades, dirigido a todo el personal de la
empresa (tanto presencial como a través de plataforma
e-learning y aula virtual.

"

- e |aformacion en la entidad se realizara en
horario laboral del Centro de Trabajo.

e Informar a la Comision de Seguimientode la
evolucion formativa de la plantilla concaracter

7 anual, sobre el plan de formacién,fechas de

e imparticion, contenido, participacion de mujeres

y hombres, segtinel grupo profesional, dpto.,
puesto y segun el tipo de curso y n? de horas

e Implantar un plan de formacion con consulta
previa al comité de empresa.

e Disenar cursos que refuercen la carrera
profesional de todas.

° Evaluaciones de las formaciones.
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Departamento/s
0 personals
responsable/s

Ao implantacién

Comisiéon de Igualdad
Area de Personas y Equipos

Vigencia

Nivel prioridad

Indicadores de
seguimiento y

° % de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.

evaluacién . % de personas voluntarias formadas sobre el total
de voluntarios/as, desagregado por sexo.
B % de personas de o6rganos de coordinacién
formadas, desagregado por sexo. :
° Nivel de satisfaccion de la formacién (Informe
evaluacion): (i) Valoracion en puntuacion media; (ii)
Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos positivos y
propuestas

Recursos Presupuesto para ejecutar acciones de formacion

necesarios

EJE 4: Promocion profesional

4.1,

Analizar cargas y conciliacion en puestos de responsabilidad,
identificando barreras a la promocion y/o corresponsabilidad y realizar
propuestas de mejora.

Obijetivos
especificos

° Identificar, reducir y eliminar los principales
obstaculos que se encuentran las trabajadoras para el
acceso y para la seleccion en los procesos de
promocion.

Promover e incrementar la presencia de mujeres en
puestosde grupos profesionales a través de acciones

positivas.
Cuando en varioe profecionalecsconcurra el miemao

Coer) IS
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nivel de consecucion de requisitos publicados, las
mujeres tendranprioridad en el acceso a la
promocion.

o Identificar, reducir y eliminar las barreras que se
encuentran las personas con responsabilidades
familiares para el acceso y para la seleccién en los
procesos de promocion.

o Favorecer la promocion laboral, con
independencia del sexo de la persona trabajadora

Acciones a
desarrollar

e Diagnostico que refleje cargas de trabajo en
puestos de responsabilidad

o Encuestas sobre
corresponsabilidad a personas
ejercen puestos de responsabilidad

conciliacion y
trabajadoras que

o Encuestas sobre percepciones a la promocion
laboral a personas trabajadoras

2 Propuesta de mejoras sobre las barreras
identificadas

Departamento/s o

Comision de Igualdad

personals Comisién de Género

ISsRonsAbIe's Area de Personas y Equipos

Temporizacion | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 |

Ano de implantacién X X X
Vigencia X X X
Priorizacién ~ Baja | Medio-baja | Medio-alta |  Alta
Nivel de prioridad . ) ” - X %
Indicadores de N Realizado estudio de sobrecargas, conciliacion

seguimiento y
evaluacion

y corresponsabilidad en puestos de responsabilidad.

- Incorporadas las medidas identificadas que
favorecen la promocién de mujeres.
o N° de personas que acceden a puestos de
responsabilidad al afio, desagregado por sexo
Recursos Humanos y de consultoria.
necesarios
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EJE 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres
| 51 | Realizar un estudio sobre las cargas de trabajo en los puestos, con

“especial atencion a las jornadas parc ‘alas reducciones de ]amada
teniendo como objetivo organizar el trabajo de acuerdo con las Lomadas
‘establecidas, ‘teniendo en cuenta el peso de las tareas.

Objetivos . Estudiar e implementar metodologias de trabajo
especificos y de distribucién de la jornada que favorezcan la
; conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Acciones a ° Realizar estudio para identificar puestos con
desarrollar sobrecarga, teniendo en cuenta cargas objetivas y
factores de adaptacion de la persona al puesto.

® Incorporar medidas para adaptar la carga de
trabajo a la duracion de la jornada laboral, con especial
atencion a las Jornadas parciales

o Valoracion cualitativa del impacto de las
medidas en el clima laboral y en el estudio de las
necesidades de conciliacién de la plantilla.

° Incorporar en el estudio mecanismos y pautas
en la distribucion de las cargas de trabajo para evitar la
sobrecarga del equipo ante reduccion de jornada:
focalizacion del trabajo, priorizacion de tareas,
incorporacion de personas en contratos de sustitucion
o interinidad cuando sea necesario, etc.

Departamento/s o Direccion

persona/s Comision de Igualdad
responsable/s

Ao implantacién

Vigencia

Nivel de prioridad
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3%7/ Indicadores de

seguimiento y
evaluacion

s Se reducen el nimero de horas por pico de
trabajo.
. Se registra una evolucion positiva en la

percepcion de las personas de la carga laboral afio a
afio.

Recursos internos

Recursos
necesarios
2 |
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EJE 6: Infrarrepresentacion femenina

6.1} Promover una.parlicipaciomequilibrads seglin sexo eiilos drdance de

ObjetiVOs . Prevenir la segregacién vertical y horizontal en

especificos todos los niveles de la entidad, teniendo como objetivo
una presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre
el 40-60% de ambos grupos).

Acciones a . Analisis de participacion de hombres y mujeres

desarrollar en o6rganos de gobierno y en toma de decisiones

estratégicas.

N Ante igualdad de condiciones, favorecer la
incorporacion de mujeres en érganos de gobierno y de
toma de decisiones estratégicas (entre el 40-60% de
ambos grupos).

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Ano implantacién

Comisién de Igualdad.
Direccién

\fgenma

Nivel de prioridad

Indicadores de

° N°y % de mujeres y hombres que participan en

seguimiento y cada érgano, segun afo, hasta alcanzar un porcentaje
evaluacion entre el 40-60% de mujeres y de hombres.

Recursos Recursos internos

necesarios

EJE 7: Retribuciones

e

anualmente,

‘Seguir realizando un registro s 'anal actualiza
incluyendo es
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retribuciones medias de mujeres y hombres en la entidad, teniendo en
cuenta las retribuciones con y sin complementos y percepciones
extrasalariales, planteando acciones correctoras si se identifican
diferencias salariales. Sera de libre consulta para la Comisién de
Igualdad, siguiendo el principio de transparencia salarial, presentando
los datos en diferencias porcentuales entre mujeres y hombres,
evitando asi la identificacién de cualquier persona trabajadora.

Objetivos
especificos

® Garantizar el cumplimiento de los principios de
igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y, en el caso de ser necesario,
estableciendo medidas correctoras en la asignacion de
complementos salariales, extrasalariales, incentivos,
beneficios sociales, etc., a través de criterios objetivos
y neutros.

» En el caso de detectarse brechas salariales de
género superiores o iguales al 25%, implementar
medidas correctoras de acciéon positiva para reducir y
eliminar tales brechas en todos los niveles de la entidad
donde se identifiquen.

s Adaptacion al Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres vy
hombres.

e En el caso de detectarse diferencias salariales
de género, aunque no superen el 25%,
implementar medidas correctoras de accion
positiva para reducir y eliminar tales diferencias
en todos los niveles de la entidad donde se
identifiquen. Siempre que dichas diferencias
sean no justificadas y objetivas y tengan
caracter explicativo discriminatorio. Para esto,
se estara a lo detallado en cada informe
retributivo anual

Acciones a
desarrollar

- Elaboracion y actualizacién anual del registro
salarial

o Informe de auditoria salarial interna redactado y
aprobado por la Comision de Igualdad

. Deteccion de posibles desigualdades por medio
del registro

o Realizar acciones correctoras si se detectan
brechas
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® Valoracién del Impacto de las acciones

implementadas
o Redefinicion de complementos y percepciones

si se considera necesario

e Andlisis comparativo entre los complementos
existentes y la valoracién de puestos de trabajo

Departamento/s o
personals
responsable/s

Comisién de Igualdad

Ano implantacion X X X X X

Vigencia X X X X X

Nivel de prioridad X

Indicadores de ° El propio documento de la auditoria salarial que

seguimiento y permita adaptarse a la legislacion vigente.

evaluacion e Elregistro salarial que se actualizara cada afio
° Las correcciones de las posibles brechas

salariales identificadas Las correcciones de las
posibles brechas o diferencias salariales no justificadas
identificadas.

Recursos Consultoria externa
necesarios
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EJE 8: Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral

4

8.1. Redactar y difundir una guia de medidas y recursos de
corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
incluyendo nuevas medidas que se aprueben a partir de la

S implementacion de las medidas del presente Plan.
N Objetivos o Promover la corresponsabilidad y evitar la
especificos perpetuacién de roles en el trabajo de cuidados y
domeéstico.
° Promocionar las medidas de conciliacion en la

normativa vigente, asi como acordar mejoras sobre la
misma, adaptandose a las necesidades de la plantilla.

Acciones a o Analisis de las necesidades de conciliacion de la
desarrollar plantilla, y propuesta de nuevas medidas si fueran
necesarias y viables, en el marco de los contratos de la
entidad y los servicios que presta.

o Guia de medidas y recursos disponibles por parte
de la entidad y mecanismos de solicitud.

° Difusion de la guia a todas las personas
contratadas.

e Reforzar los derechos en los cuidados de cada
hijo/a, o para atender el cuidado de un familiar,
hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad.

e Incrementar el tiempo de excedencia de tres a
cuatro anos, en los supuestos contemplados en
el Convenio Colectivo referido al cuidado de hijos
menores tanto naturales como en adopciéon o
acogimiento.

e Incrementar el tiempo de excedencia de dos a
tres afios, en los supuestos contemplados en el
Convenio Colectivo para atender el cuidado de un
familiar, hasta segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente,

discapacidad o enfermedad no pueda valerse por
si mismo, y no desempefie actividad retribuida.

e . Durante el tiempo en situacion de este tipo de
excedencias tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo.

o Facilitar la vigilancia y el seguimiento parental en
la educacion de los hijos menores de edad.
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e Otorgar hasta tres horas trimestrales para la
asistencia a tutorias de sus hijas o hijos menores
de edad. Todas estas acciones, quedan
condicionadas, a la capacidad de ejecucion de
los programas de la entidad, en aras de que el
servicio no se vea afectado '

Departamento/s o
personals
respo

Afo implantacién

nsable/s

Area de Personas y equipos
Direccién

Vigencia

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y

s Guia elaborada y difundida con medidas
disponibles tanto por normativa- vigente, convenio

evaluacion colectivo, medidas propias de la entidad
B % de informacion a la plantilla

Recursos Humanos y tecnolégicos.

necesarios
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EJE 9: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

9.1. Asegurarse de la difusion y accesibilidad a la plantilla del protocolo que
Opcion 3 Cooperativa tiene. Asegurarse que la misma recoja las
actuaciones de prevencion y atencion de situaciones de acoso sexual
ylo por razén de sexo, teniendo como referencia la normativa vigente,
El protocolo contendra los mecanismos para garantizar la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se
incluiran unas pautas de actuacion, ante situaciones donde el acoso se
produzca por parte de una persona en un puesto superior o por parte
de la persona responsable directa.

La difusion incluira la informacion con los canales de denuncia y datos
de contacto del equipo responsable del protocolo.

El protocolo antiacoso abarcara, personas en practicas si las hubiera,
realizando también difusion del documento, garantizando un espacio
seguro, libre de todo tipo de acoso sexual, por razon de genero, sexo
y orientacion sexual.

Objetivos ° Prevenir acoso sexual y por razén de género,

especificos sexo y orientacion sexual en la entidad, formulando

mecanismos de actuacion adecuados.

s Garantizar la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas en los casos de
acoso.

o Adaptacion a la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
y al 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 depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Acciones a . Difusién del nuevo protocolo de entorno seguro

desarrollar - (incluye canales de denuncia).

. Formacién basica. Asegurar la formacion de
todas las personas contratadas y futuras voluntarias de
la organizacion. -

. Formacion especifica para personas claves o de
mayor exposicion: Comision de Entorno Seguro.

Departamento/s o

persona/s Comisién de igualdad.
responsable/s
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 L

T
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Afo implantacion X X
Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja | Medio-baja | Medioalta |  Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de . Protocolo revisado y aprobado
seg}tjlmlfe'nto y ® Generada version para difundir
evaluacion &
° N° de personas que ha recibido el protocolo al
100% de la plantilla
o El 100% de las personas contratadas han
realizado la formacién basica y el 70% de las personas
voluntarias.
B N° de casos de acoso sexual y/o por razén de
sexo que se detectan, segun tipo de acoso.
o Valoracién cualitativa de la resolucién de los
casos de acoso sexual y/o por razon de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado
o Documentacién a-cumplimentar e implementar
o Trabajadoras VVG que han demandado ayuda.
Recursos Recursos humanos y tecnolégicos.
necesarios

EJE 10 Comunicacidon no sexista

10.1 | Garantizar la continuidad de un uso del lenguaje inclusivo en todos los
documentos internos de la entidad que se generen, nuevas ofertas en
procesos de seleccion, contratacion y promocién y en las
comunicaciones externas y de la pagina web

Objetivos
especificos y
acciones a
desarrollar

Obtener herramientas y aplicar una comunicacién
inclusiva (femenino genérico)

-Promover y difundir una imagen interna y externa de
la entidad comprometida con la igualdad de
oportunidades
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(S Departamento/s | Coordinacion
O personay/s
% responsable/s
ANno de x . x &
X

X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

implantacién
Vigencia
Nivel de prioridad

Revisién semestral de la documentacién generada,
identificando la utilizacion del lenguaje inclusivo.

Recursos
necesarios

Humanos y tecnolégicos.

| S

f
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EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la

igualdad
11.1. | Promover estilos de liderazgo, desde una perspectiva de género y del
cuidado, que asienten dinamicas y que vayan generando una cultura
de la equidad.
Objetivos . Analizar las dinamicas internas en la toma de
especificos decisiones, representacion y liderazgo, cuestionando

los estereotipos, los roles, actitudes y sesgos
inconscientes de género que se puedan reproducir en
estos espacios y puestos.

© Identificar, reducir y eliminar los principales
obstaculos que se encuentran las mujeres voluntarias
para la participacion, el desarrollo de las tareas, el
liderazgo, representacion y toma de decisiones.

Acciones a
desarrollar

o Formacion a responsables de equipo sobre
liderazgo con perspectiva de género (Formacion
responsables para personas contratadas y formacién
especifica en encuentro delegaciones -delegados/as y
responsables.

s Incluir y recordar en las reuniones y puntos del
dia, las definiciones sobre qué es el liderazgo, tipos de
liderazgo, liderazgo con perspectiva de género. Con
apoyo externo. .

s Establecer procesos para identificaciéon de los
rasgos de un liderazgo con perspectiva de género en el
equipo contratado y para el trabajo de implementacion
de los mismos. Campaiias, carteles, formaciones.

Departamento/s o

Comision de igualdad

persona/s
responsable/s
'Tempnﬂzaci.én 2022 2023 2024 2025 | 2026
Ano implantacion X
Vigencia X X X
Priorizacion | Bajia | Mediobaja | Medioalta | Ata
Nivel de prioridad | X |
45
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Indicadores de ° numero jornadas de formacién de responsables

seguimiento y realizadas.

evaluacion ® Documento concreto nuevo y especifico sobre
liderazgo con perspectiva de género.
o Numero de personas que asumen el liderazgo del
voluntariado incorporan rasgos de liderazgo con
perspectiva de género.
° Al menos 0 personas que asumen el liderazgo de
personas contratadas incorporan rasgos de liderazgo
con perspectiva de género. "

Recursos Coste de las acciones formativas

necesarios

14.2. | Promover practicas concretas en las dinamicas que afloren lo invisible.

Objetivos B Ayudar a ver situaciones de desigualdad que
especificos estan normalizadas.

Acciones a ° Ficha de observacién con perspectiva de género
desarrollar €n reuniones y encuentros.

. Observadores/as de género que apliquen ficha
anterior en algunos encuentros estatales y autonomicos.
Jornadas de la identidad,

a Una vez al trimestre o semestre, dedicar los 10-
15 primeros minutos o Ultimos minutos o en las
reuniones a dialogar sobre cuestiones ‘“invisibles”
respecto a género, que se hubieran detectado desde la
reunion.

Departamento/s o

persona/s Comisién

responsable/s

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 | 2026
Afo imﬁiantacién X .
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad
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Indicadores de ° Acatas de reuniones.
seguimiento y

evaluacion

Recursos Recursos humanos y tecnolégicos.
necesarios

EJE 12: Violencia de genero.

12.1 | Formar en prevencion y deteccion de Violencia de Género y Violencia
Sexual dirigido al personal de atencion a las usuarias, asi como ofrecer
medidas de apoyo en asuntos de Violencia de Género.

Objetivos Obtener herramientas y habilidades para la deteccién,
especificos actuacion y coordinacién ante situaciones de violencia
de género, tanto en la plantila como clientes y/o
proveedores de la entidad.

Ofrecer medidas de apoyo, orientacién vy
acomparfiamiento a trabajadoras y trabajadores, en el
caso de que comuniquen y acrediten a la empresa, que
son objeto de violencia de género.

Acciones a Establecer medidas de sensibilizacién ante la violencia
desarrollar. de género, en el ambito de la entidad.

-Incorporar formaciéon especifica para el area de
RRHH en derechos de las VWG

-Establecer términos para el ejercicio de los derechos

_ de las VVG en el ambito de la entidad.
-Asesoramiento y apoyo psicolégico y/o médico a las
VWG
_ Establecer medidas de sensibilizacién ante la violencia
de género, en el ambito de la entidad.
-Incorporar formaciéon especifica para el area de
— RRHH en derechos de las VWG
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-Establecer términos para el ejercicio de los derechos
de las VVG en el ambito de la entidad.

-Asesoramiento y apoyo psicolégico y/o médico a las
VVG- se intentara en la medida de lo posible dar
apoyo y coberturas a las personas de VVG, tales
como adelantos econdémicos salariales, apoyo
Jjuridico, médico, psicolégico y otros recursos de
la administracién pubica efc.

Se establecera un érgano de control paritario en la
toma de decisiones, sobre las medidas de apoyo que
se aplicarian a las posibles victimas de VVG, cualquier
particularidad que se presente, por lo tanto la medida
adicional o de desarrollo para su implantacién. Es la
que describimos a continuacion.

Se constituira, un 6rgano paritario formado por una
persona representante de la entidad Opcion 3
Cooperativa y una segunda que emane de la
RLT, que haya formado parte de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad, en el plazo de tres
meses desde la firma del Plan, que tendra como mision
fundamental analizar las situaciones que puedan
presentar cualquier trabajadora Victima de Violencia
de Geénero, conocer su situaciéon, y valorar los
recursos que en ese momento puede ofrecer la
entidad para atender estas situaciones con caracter
urgente y preferente tomar una decisién consensuada
al efecto.

Este organo paritario, informara a la Comision de
Seguimiento del numero de personas atendidas y los
recursos que se han destinado.

Departamento/s o Coordinacién y Junta Directiva.
personals
responsable/s

implantacion

Vigencia
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Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y

Relacién de los contenidos trabajados en el taller.
Porcentaje de personas formadas sobre el total de

evaluacion trabajadores/as, desagregado por sexo.
Numero de personas voluntarias participantes, segun
Sexo.

Recursos Humanos y técnicos.

necesarios

CJE 13: (Nueva) Prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género

género

13.1 | Prevencién de riesgos Laborales y Salud Laboral con perspectiva de

Objetivos

_fé especificos

o
e

Incluir en el Plan de Prevencion de la empresa, las

evaluaciones de riesgos y la planificacion de la actividad
preventiva la perspectiva de género.

desarrollar.

é Acciones a
i

LGr

Incorporar la perspectiva de género en los cursos de
formacion derivados de la aplicacion del articulo 19 de
la Ley 31/95 de 8 de noviembre de Prevenciéon de
Riesgos Laborales. la perspectiva de género en las
actividades de

informacién derivados de la aplicacion del articulo 18 de
la Ley 31/95, de 8 de noviembre, de Prevencion de
riesgos laborales.

-Realizar un analisis de los accidentes de trabajo
desagregados por sexo y edad (dado el alto porcentaje
de accidentes de trabajo) e identificar los riesgos.

-Realizar evaluaciones de los riesgos para la seguridad
y salud de la plantilla, teniendo en cuenta, con caracter
general, la naturaleza de la actividad, las caracteristicas
de los puestos de trabajo existentes y de los
trabajadores/as que deban desempenarse, sin dejar de
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valorar todas aquellas otras caracteristicas del trabajo,
incluidas las relativas a su organizacion y ordenacion,
que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté
expuesto el trabajador/a.

-Difundir protocolos, de proteccion de embarazo y
lactancia de las Areas de la Empresa que recibira las
solicitudes de las trabajadoras y que debera aplicar el
contenido de dichos protocolos, (de no existir dichos
protocolos se elaboraran)

Informar a la Comisién de seguimiento de las bajas por
enfermedad comun, accidente o enfermedades
profesionales, por medio de datos estadisticos
desagregados segln sexo.

Departamento/s o

Coordinaciéon y Junta Directiva.

persona/s Comité de Seguridad y Salud Laboral

responsable/s

Temporizacién 2022 2023 2024 2025 | 2026
Afo de

: - X

implantacion

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X X

Indicadores de
seguimiento y

Contenido de la planificacion preventiva.
Acciones especificas requeridas e implantadas con

evaluacion perspectiva de género.
Porcentaje de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.

Recursos Humanos y técnicos.

necesarios

50
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Vill. Medios y recursos para la
implementacion, seguimiento y
evaluacion

Materiales

La entidad deber4 incluir en este punto los materiales con los que contaré en los préximos
4 afios como ejemplo se introduce:

e Ordenadores

e Herramientas informaticas, programas, paquete office, etc.

Humanos

e Equipo responsable de la implementacion de cada una de las medidas
(Consultar fichas)
e Formadores/as

Economicos

e Presupuestoy entidades financiadoras (en el caso de externalizar el
desarrollo de alguna medida)
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IX. Sistema de seguimiento,
evaluacion y revision periodica

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird comprobar la
consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y conocer el proceso de
desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles
desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitifé la revision de las practicas en funcién de
sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad de Opcion 3
Cooperativa.

Este sistema de control debe aportar informacién tanto a nivel de ejecuciéon de las
actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos y de las
dificultades que se puedan encontrar durante la fase de implementacion, asi como el
impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracion sistematica y objetiva del impacto del Plan
de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la pertinencia de los objetivos, las
repercusiones en la plantilla y en la cultura organizacional, asi como la viabilidad de las
medidas establecidas en el Plan. Esta evaluacion precisa de la participacion de los y las
agentes involucradas (Direccion, plantilla, Comisién de Igualdad, etc.), con el objeto de
tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situacion de la entidad antes y después
de la implantacion del Plan de Igualdad.

La duracion del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 aifios a contar desde la
fecha de su firma. Seguimiento:

La informacion recogida se plasmard en informes trimestrales: Los informes hardn
referencia a la situacion actual de la entidad y la evolucion que ha experimentado con la
puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad a medida que se van
implementando.

Los informes elaborados serén trasladados a Direccién para su conocimiento y valoracion
de los logros y avances de la entidad en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en su gestion. '

@ Evaluacion:

La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara durante dos momentos del plan:
- Evaluacion intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia del plan.

- Evaluacion final, dentro del tltimo trimestre del afio de vigencia del Plan.

ra la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios para la

cogida y andlisis de la informacion, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes
semestrales y cualquier otra documentacion que la Comision de seguimiento considere
necesaria para la realizacién de la evaluacion.

ﬁﬂ pude 1 Sk @@
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° Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion a realizar medird como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitird evaluar la calidad de la comunicacion tanto de los contenidos
como de los canales informativos.

- La utilizacién de las medidas y acciones implantadas: permitird evaluar si las
medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de un escaso uso de
ellas, detectar si estan existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones implantadas:
permitira saber si las medidas estén correctamente planteadas y son la respuesta necesaria
a las necesidades de empleados/as.

X. responsables del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituirse en Comision
que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones
desarrolladas.

° Funciones de la Comisién de seguimiento:

2 Reunirse como minimo cada seis meses y siempre que lo consideren necesario
en fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas usuarias y
voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de incumplimiento
de las medidas contempladas en el plan se recurrird a los correspondientes sistemas de
solucién de conflictos laborales.

Xl. Procedimiento para la
modificacion del Plan de Igualdad

El seguimiento y la evaluacion permitira cumplir los siguientes objetivos:
- Describir los procesos de implementacion de las acciones y medidas propuestas.

= Conocer en profundidad la implicacién de las diversas areas a nivel transversal,

asi como el impacto del Plan de Igualdad.

Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el
plimiento de medidas.

Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas, planificadas y

desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las acciones. (@
Mooy s :
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. Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades.

- Medir el impacto social de género de las medidas implementadas en la empresa.

- Establecer el grado de cumplimiento del I Plan de Igualdad, teniendo un analisis
claro de la documentacion recogida: diagnostico de género, fichas de andlisis de acciones,
informes de seguimiento, memorias de actividades, etc.

Por tanto, este documento es dindmico y flexible, al ser progresivo y estar sometido a los
posibles cambios, nuevas necesidades obsticulos u oportunidades que se vayan
presentando a lo largo de los cuatro afios de vigencia del plan.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan (descripcién de
la medida, recursos, personas responsables, temporizacion, priorizacidn, etc.) y en los
sistemas de seguimiento y evaluacion seran negociados en las reuniones de la Comisién
de Igualdad, indicando en las actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben
realizar sin haber obtenido un acuerdo entre la representacion de la entidad y la de las
personas trabajadoras; recogiendo asimismo la justificacion de estas modificaciones.
Como se ha recogido anteriormente, en el caso de discrepancia sobre el cumplimento o
en caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira a los
correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en
MADRID, a 14 de OCTUBRE de 2022.

Por parte de la representacién de la entidad:
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ACTA REUNION COMISION DE IGUALDAD O COMISION
NEGOCIADORA DE OPCION 3

Fecha JY- 40.202L | Horario | ly.00 Lugar IHABR\B

Representacion direccion

— Aurrede oz MWRer,

- DEgo ATReCING RENERER
_ Auaobenh GaedA Maerin
— Uwerag  2ARS oo ot
Representacidén de la plantilla

- YeDeo GomE  AKES\AS
- TTERESA Pauweon St

~ JAvER GARCR ELNLR
— TALNA AMFIRA OREGA

Participantes

_ Aprehodn OEL AN OF \GOALWAD Y
Orden del Dia FIRMR

Acuerda:

1) Dar concluida la negociaciéon y, por tanto, proceder a la
aprobacién de las medidas propuestas y a la firma del Plan de
lgualdad de OPCION 3 cuyo contenido se adjunta a la presente
acta, como anexo.

2) lgualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo
establecido en el Plan de Igualdad, acuerdan que la vigencia del
Plan es de 4 anos.

3) De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado
del presente Acuerdo y texto final, a la Autoridad Laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicidad.

Y sin mds .asuntos que tratar, se levanta la sesidn, siendo las 14: 00

Fi . RZoRESEATIACIGN DIEECCICN

horas del dia 14 del 10 de 2022.
%?Q*Ejammmém PUANTI

“ DT o
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/’—— ] =
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