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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades que tiene
FAKALI ha contado con la siguiente normativa aplicable:

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

e Real Decreto-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.

¢ 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.

o Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de diagndstico
del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de FAKALL.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la organizacion y los
aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
identificandose principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de actuacion, objetivos
generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacién del plan de igualdad,
en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un diagnéstico de
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si FAKALI respeta la igualdad de
trato y de oportunidades en el &mbito laboral y tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracién del informe diagnéstico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por lo
tanto, la elaboracién de diagnéstico tuvo tres finalidades:
e Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la distribucién
de la plantilla.
e Obtener informacién acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de la organizacion.
e Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia para la
optimizacioén de la gestion del personal con relacion al compromiso con la igualdad, posibilitando
el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a 31-12-2021.

| Plan de Igualdad FAKALI 3
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2. Nombre de la entidad

Nombre o Razén Social: FEDERACION DE MUJERES GITANAS DE ANDALUCIA
¢ Forma juridica: Federacion

e CIF: G-91274035

e Actividad: 8299 Otras Actividades De Apoyo A Las Empresas N.c.o.p.
e Direccion: C/JIMIOS No 3 —1°

e Provincia: SEVILLA

e  Municipio: SEVILLA

e Responsable de Igualdad: Rocio Rodriguez Naranjo

e Teléfono: 954 22 88 71

e Correo electronico: admon_amuradi@fakali.org

e Pagina web: www.fakali.org

3. Caracteristicas generales de la entidad

Mision: Promover una sociedad mas justa, cohesionada e intercultural que facilite el
acceso pleno a los derechos de las personas vulnerables en general y de la poblacion
gitana en particular, desarrollando lineas de actuacion que mejoren su incorporacion
social en igualdad y combatir cualquier forma de discriminacion. Nuestra principal
mision es luchar contra el antigitanismo como la principal barrera de acceso a la plena
incorporacion social de la ciudadania gitana.

Valores: Interculturalidad - Justicia Social - Igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres - Igualdad de trato y no discriminacion

| Plan de Igualdad FAKALI 4
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FAKALI presta servicios a la comunidad en diferentes ambitos: SALUD - EMPLEO -
DISCRIMINACION - EDUCACION - GENERO

La entidad durante el 2021 desarrollé, en determinadas ocasiones, sus actividades para Proyectos
especificos en 5 centros de trabajo:

Sevilla -sede central/administrativa.

Céadiz — Proyectos en dicha provincia. En la sede de la Asociacién Nakera Romi

Calle Virgen de la Luz, 3 (La linea de la Concepcién)

Cérdoba — Proyectos en dicha provincia. En la sede de la Asoc Upre Romnia

Paseo Mdusico Salinas, Cérdoba.

Malaga — proyectos en dicha provincia. Se utilizan espacios publicos, en estos casos los colegios en zonas
de exclusién social donde trabaja la entidad.

Jaén — proyectos en dicha provincia. Colegios y espacios publicos.

La entidad lleva a cabo la elaboracion de este Diagnéstico desde la sede central, contando con
un acuerdo con las personas trabajadoras que prestan sus servicios fuera de la localidad de
Sevilla, en el que estas declaran su conformidad con que el Informe Diagnostico y el Plan de
Igualdad se elaboren desde la sede central.

Se incluye el Acuerdo de Delegacién de Negociacion como Anexo.

4. Compromiso con la igualdad

racall 2y
i 9
L
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5. Analisis

Para realizar el diagndstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa relativa
a igualdad.

5.1. Metodologiay fuentes de informacién utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH) en su
articulo 46.2 sefala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre la representacion de la
entidad y la representacion de las personas trabajadoras o en nuestro caso con los sindicatos mayoritarios
gue han acudido a la Comision, previo a la elaboracion del Plan de Igualdad de la entidad. Para la
realizacion de dicho diagnéstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a
las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por
ello por lo que se solicita informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto
numeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentracién) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagndstico responden a las materias que debe contener un plan
de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos &mbitos de analisis que se consideran
pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién, lenguaje e imagen de la entidad.

I) Violencia de género.

Para la realizacién del diagnéstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y cualitativos)
referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH). EIl desarrollo del
diagndstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Analisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacién y variables cualitativas (manuales, politicas, procedimientos,
protocolos para seleccién, para promocion, descripcién de puestos, protocolos de actuacion para
retribucién variable, complementos y mejoras personales, medidas o protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo, medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

2. Analisis de datos Cuantitativos:

Célculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de Recursos
Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigledad, acceso, promociones,
retribuciones, condiciones laborales...).

| Plan de Igualdad FAKALI 7



x\’ N l N , N /—)\ \
Freal=|[\Ww
Federacién de Asocinciones (™)« /
de Mujeres Gitanas , / %

£
Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

Se han utilizado para el analisis algunos indicadores de género, principalmente el “indice de distribucion”
o “indice de dispersion” y el “indice de concentracion” que se definen como:

indice de distribucion
Se ftrata del porcentaje de un sexo con respecto al otro (inter-género), atendiendo a un aspecto
determinado.

Se calcula:
N° de mujeres en una categoria / el total de esa categoria
N° de hombres en una categoria / el total de esa categoria

indice de concentracién
Hace referencia al porcentaje de mujeres o de hombres dentro del nimero total de cada sexo (intra-
género), tomando como referencia cada uno de los sexos por separado.

Se calcula:
N° de mujeres en una categoria / el total de mujeres
N° hombres en una en una categoria / el total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:
- Registro retributivo
- Base de datos del personal

El andlisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de caracter interno
como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio Colectivo de aplicacion, Protocolo
de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla,
Procedimientos de Seleccion, contratacion, promocién y formacién. Se han realizado 3 entrevistas
personales de caracter individual con personal clave de la entidad (departamentos de Recursos Humanos

y Administracién), asi también se les ha pasado una encuesta elaborada por el Ministerio de Igualdad que
recoge aspectos relevantes para el diagndstico del plan de igualdad.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestién de personal recogidos en este
informe se refieren a plantilla activa entre el 01-01-2021 al 31-12-2021.

5.3. Fecha de realizacion del diagnéstico

El diagnéstico se ha realizado durante marzo a octubre 2022.

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su elaboracion

En el proceso de elaboracion y negociacion del diagndstico han intervenido las personas que forman de
la Comision Negociadora:

| Plan de Igualdad FAKALI 8
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e De una parte, como representacion de FAKALI:

Dfa. M2 del Carmen Silva de los Reyes
Diia. Rocio Rodriguez Naranjo

e De otra parte, como representacion de los sindicatos mayoritarios del sector al que pertenece la
entidad

Dfia. Josefa Bermudo Bejarano, Union Provincial de CCOO de Sevilla
Dria. Sandra Carneiro Madrofial, Igualdad FeSMC de UGT de Sevilla

Ademas, ha participado en calidad de personas asesoras:
Por la entidad: Andrea Martinez Diaz — ENCLAVE SOCIAL

Por CCOO: Dia. Rosalia Torres Ayala, Unién Provincial de CCOO de Sevilla

6. Conclusiones del analisis de datos
Las conclusiones en funcion del andlisis de los datos estudiados por areas de andlisis son las siguientes:

6.1. Seleccion y contratacion

La entidad no cuenta con un protocolo o manual interno que describa en detalle su procedimiento de
seleccién y contratacion.

Propuestas de mejoras:

Creacion de un Procedimiento interno de seleccion y contratacion de personal.

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacién femenina

La plantilla de FAKALI se encuentra feminizada. La entidad es una Federacién de mujeres, por lo cual es

esperada la composicion de su plantilla.

6.3. Formacion

FAKALI ha formado a su plantilla en igualdad de oportunidades y prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

Propuestas de mejoras:

Creacién y difusién a la plantilla de un Plan de Formacién Anual.

6.4. Promocion profesional
La entidad no cuenta hasta el momento con un Plan de Promocién Profesional.

Propuestas de mejoras:

| Plan de Igualdad FAKALI 9



Federacion D{e Asociaciones (\/ /
de Mujeres Gitanas / <
IS

-

Elaborar un procedimiento de promocidn interna detallando en cada puesto las alternativas de crecimiento
dentro de la entidad.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

El grupo profesional 3, en el que se encuentran los puestos técnicos de apoyo a gestion y
mediacion social, es 20 pp mayor en hombres que en mujeres.

Propuestas de mejoras:

Aplicacion de la medida de discriminacidon positiva de seleccién y contratacién especialmente en los
puestos con mayor desigualdad entre hombres y mujeres.

6.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral

No se recoge la informacion cuantitativa detallada acerca de las medidas de conciliacion
efectivamente utilizadas por la plantilla.

Propuestas de mejoras:

e Posibilidad de acceso al teletrabajo para los puestos que lo permiten, para casos de situaciones
familiares justificadas en las que las personas trabajadoras no puedan asistir presencialmente (por
ejemplo: cuidar de un hijo/a enferma).

e Recopilar la informacién de las medidas de conciliacion efectivamente utilizadas por la plantilla,
desagregadas por sexo, en cada afio.

6.7. Infrarrepresentacion femenina

La plantilla de FAKALI se encuentra feminizada.

6.8. Retribuciones

FAKALI no presenta brecha de género en sus retribuciones.

6.9. Prevencion del acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo

La entidad cuenta con un Protocolo de Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo
elaborado para este Plan de Igualdad.

Propuestas de mejoras:

Difusion del Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo a toda la
plantilla.

| Plan de Igualdad FAKALI 10
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6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

e La evaluacion de riesgos laborales en la entidad no contempla la perspectiva de género.
e FAKALI no cuenta con un Protocolo de prevencidn de acoso laboral.

Propuestas de mejora:

e Creacion de un manual de prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género,
detallado para cada puesto de la entidad.
e Creacion protocolo de proteccion del embarazo y lactancia.

6.11. Comunicacion e imagen internay externa

La entidad debe revisar el lenguaje de su Reglamento interno de personal.

Propuestas de mejora:

e Comunicar a la plantilla respecto a derechos sobre uso de medidas de conciliacién.
e Revision del lenguaje del Reglamento interno de personal.

6.12. Violencia de género

FAKALLI, no tiene constancia de que ninguna mujer de su plantilla haya sido declarada como victima de
violencia de género.

Propuestas de mejora:

Creacion protocolo de proteccion a victimas de violencia de género.

7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres en la
accion de FAKALI en toda su estructura y politica de gestién, corrigiendo los desequilibrios detectados
existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

= Difundir la cultura de la organizacion que permita asentar el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

= Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

» Garantizar en la organizacioén la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo.

| Plan de Igualdad FAKALI 11
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o Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles. Favorecer la
promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer

en la plantilla.

= Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla, prestando
especial atencién a las personas que forman parte de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

= Garantizar el principio de igualdad retributiva.
» Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en la plantilla.

» Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la
empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades en todos
los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Objetivos especificos

A continuacién, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las areas que seran
desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

e Seleccién y contratacion:

» Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
» Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccién de las candidaturas.
» Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

e Clasificacién profesional:
» Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

» ldentificar y definir los puestos de trabajo de la organizacién, asegurando que todos los
puestos de trabajo tienen una denominacion neutra.

» Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde se
encuentran infrarrepresentadas.

e Formacion:
> Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

\

» Conseguir que las personas trabajadoras tengan las mismas posibilidades de disfrutar de
la formacion.

| Plan de Igualdad FAKALI 12
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Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de seleccion.

e Promocion profesional:

>

v

Generar transparencia en el proceso de promaocion profesional garantizando el principio de
igualdad.

Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:

NS
I

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacion
(mensajerias y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones
de la plantilla.

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

NS
I

NS
I

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Facilitar a la plantilla la conciliacién de su vida familiar, personal y laboral.

Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacion y de
corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de conciliacién
y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo profesional.

e Infrarrepresentacion femenina

>

Conseguir la composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en
los grupos profesionales con menor representacion femenina, las personas de cada sexo
no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde se
encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion.

e Retribuciones:

\;

\

>

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando discriminaciones de
género en las retribuciones.

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por razén de
sexo.

| Plan de Igualdad FAKALI 13
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Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de género en
cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

>

Y

Prevenir comportamientos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de FAKALI.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencién del acoso sexual y/o
por razén de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias que en el mismo se
establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de mujeres como de
hombres.

Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por las
personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de sexo de los
conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de investigacion y
resolucion.

Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla sobre
acoso sexual y/o por razén de sexo.

= Salud laboral desde la perspectiva de género:

\%

\%

Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencién de riesgos
laborales.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas de cada persona
trabajadora.

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla.

= Comunicacién e imagen internay externa:

» Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accion y comunicaciéon de la
organizacion.

» Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y comunicaciones
de la organizacion.

» Que toda la informacién que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la plantilla y
se realice con lenguaje inclusivo

» Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de igualdad.

| Plan de Igualdad FAKALI 14
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> Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de FAKALI y de

cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion y corresponsabilidad se lleven a cabo.

» Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la igualdad
de oportunidades en las politicas de gestion de personal.

= Violencia de género:

» Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar
medidas de apoyo, atencidn, proteccién y asesoramiento para las trabajadoras victimas de
violencia de género.

8. Medidas del plan de igualdad

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en los
procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas
y niveles profesionales de las entidades.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y areas donde
se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.

I Plan de Igualdad FAKALI 15
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Medida 1
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Establecer un procedimiento estandarizado de reclutamiento y
seleccion.

Objetivos que
persigue

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizadas en el reclutamiento y la seleccién y contratacion
del personal, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos
estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

Descripcién
detallada de la

Fijar un procedimiento marco de criterios (objetividad, transparencia,
perspectiva de género) para la gestién en los procesos de reclutamiento

destinatarias

medida y seleccion, teniendo en cuenta el principio de igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, identificando la necesidad de
incluir medidas de accion positiva en aquellos niveles profesionales que
sea necesatrio.

Personas Toda la plantilla.

Cronograma de
implantacion

Primer semestre tras la firma del plan de igualdad.

Responsables

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

Procedimiento de reclutamiento y seleccion.

e indice (%) del avance del disefio
e indice (%) de implementacion

Difusién del procedimiento.

| Plan de Igualdad FAKALI
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OBJETIVOS CUALITATIVOS

formacion.

e Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.
e Conseguir que las personas trabajadoras tengan las mismas posibilidades de disfrutar de la

e Formacioén en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de seleccién.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar las personas participantes de la formacion.

e Aumentar la difusién a la plantilla acerca de la formacion a ser impartida.

FORMACION

Medida 2

Plan de formacion e informacion a la plantilla.

Objetivos que
persigue

e Conocimiento de la plantilla respecto al plan de formacién anual de
la entidad.
e Posibilidades equitativas de participacion en la formacion.

Descripcioén
detallada de la
medida

Elaborar un plan de formacién anual y difundirlo a toda la plantilla, a fin
de promover su participacion.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Enero 2023.

Responsables

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

e indice (%) planes de formacion elaborados
e indice (%) personas notificadas

| Plan de Igualdad FAKALI
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Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Generar transparencia en el proceso de promocién profesional garantizando el principio de
igualdad.

e Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

e Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Aumentar las personas participantes de los procesos de promocion.

e Aumentar la difusién a la plantilla acerca de las posibilidades de crecimiento en la entidad.

edlevmcidn de Asociaciones [‘7/')/
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PROMOCION PROFESIONAL

Medida 3 Elaborar un procedimiento de promocién interna.
Objetivos que e Incentivar al personal proponiendo un plan de carrera dentro de la
persigue organizacion.

e Posibilidades equitativas de participacion en la promocion.

Descripcioén Elaborar un procedimiento de promocion interna detallando en cada
detallada de la puesto las alternativas de crecimiento dentro de la entidad.
medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Abril a junio 2023.
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) procedimientos elaborados
seguimiento e indice (%) personas notificadas

| Plan de Igualdad FAKALI 18
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Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

‘F OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

Sexo.

e Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

e Limitar, enla medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacién (mensajerias
y correos electrénicos) para garantizar el tiempo de descanso y vacaciones de la plantilla.

e Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando discriminaciones de
género en las retribuciones.

e Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacién por razén de

e Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de género en
cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas trabajadoras.

e Aumentar la difusién a la plantilla acerca de las politicas retributivas de la entidad.

Medida 4

CONDICIONES DE TRABAJO

Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en todos los grupos
profesionales.

Objetivos que

e Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las
condiciones de trabajo.

destinatarias

persigue
Descripcién Promover el equilibrio de hombres y mujeres en el grupo profesional 3,
detallada de la en el que se encuentran los puestos técnicos de apoyo a gestion y
medida mediacién social.
Personas Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Abril a junio 2023.

Responsables

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

e indice (%) procedimientos elaborados
e indice (%) personas notificadas

| Plan de Igualdad FAKALI
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Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONC.ILIACION

‘F OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda la plantilla.

e Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar, personal y laboral.

e Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacion y de
corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

e Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de conciliacion y
de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo profesional.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas trabajadoras.

e Aumentar la difusién a la plantilla acerca de las medidas de conciliacién de la entidad.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Medida 5

Recogida de informacién respecto al uso de medidas de conciliacion.

Objetivos que

e Favorecer la conciliacién y corresponsabilidad de toda la plantilla.
e Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas

destinatarias

persigue trabajadoras.
e Contar con informacién a fin de ofrecer a la plantilla medidas de
conciliacion adecuadas.
Descripcion Recopilar la informacion de las medidas de conciliacion efectivamente
detallada de la utilizadas por la plantilla, desagregadas por sexo, en cada afio.
medida
Personas Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Enero 2023.

Responsables

Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

e indice (%) archivos de datos
e indice (%) personas incluidas en los registros

| Plan de Igualdad FAKALI
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Medida 6 Recogida de informacién respecto a las responsabilidades familiares
de la plantilla desagregadas por sexo.

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.

Objetivos que . .
: d Aumentar la calidad de la recogida de datos de las personas

persigue trabajadoras.

e Contar con informacion a fin de ofrecer a la plantilla medidas de
conciliaciéon adecuadas respecto a sus responsabilidades
familiares.

Descripcién Recopilar informacion acerca de las responsabilidades familiares de
detallada de la cada persona de la plantilla desagregadas por sexo.

medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias
Cronograma de Junio a septiembre 2023.

implantacion
Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) archivos de datos
seguimiento e indice (%) personas incluidas en los registros

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Medida 7 Comunicar a la plantilla respecto a derechos sobre uso de medidas de
conciliacion.

e Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos

Objetivos que o I
de conciliacién y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso

persigue .
de los mismos.
Descripcién Elaborar un comunicado a toda la plantilla, informando acerca de las
detallada de la medidas de conciliacion disponibles para su uso.
medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Enero a marzo 2023.
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) comunicaciones emitidas
seguimiento e indice (%) personas notificadas
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

Medida 8 Ofrecer a los puestos posibles la modalidad de teletrabajo.

e Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los

Objetivos que derechos de conciliacién y de corresponsabilidad no supongan un

persigue obstaculo en el desarrollo profesional.
Descripcion Posibilidad de acceso al teletrabajo para los puestos que lo permiten,
detallada de la para casos de situaciones familiares justificadas en las que las personas
medida trabajadoras no puedan asistir presencialmente (por ejemplo: cuidar de
un hijo/a enferma).
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Enero a marzo 2023.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos humanos.

Indicadores de e indice (%) personas teletrabajando
seguimiento e indice (%) puestos con modalidad teletrabajo

Area 10: SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos
laborales.

e Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas de las personas
trabajadoras.

e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

e Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Detectar y prevenir posibles riesgos para la salud de las personas trabajadoras. ”

| Plan de Igualdad FAKALI 22
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SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Medida 9 Evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de género.

e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y

jetiv ) ) .
Objetivos que adoptar medidas correctoras, con perspectiva de género.

persigue
Descripcion Creacion de un manual de prevencion de riesgos laborales desde la
detallada de la perspectiva de género, detallado para cada puesto de la entidad.
medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Septiembre a diciembre 2023.
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados L .
Empresa de prevencion de riesgos laborales.

Indicadores de e indice (%) manuales elaborados
seguimiento

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Medida 10 Creacion protocolo de proteccidon del embarazo y lactancia.

e Evitar los riesgos o patologias que puedan afectar negativamente

Objetivos que ) ) )
en la salud de la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia

persigue ) )
y/o del feto o lactante, y que derivan directamente de agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo del puesto desempefiado.
Descripcién Creacion de protocolo de proteccion de riesgos laborales a las
detallada de la trabajadoras en caso de embarazo y lactancia.
medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Septiembre a diciembre 2023.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados . .
Empresa de prevencion de riesgos laborales.

Indicadores de e indice (%) protocolos creados
seguimiento
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Area 11: COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

[ OBJETIVOSCUALITATIVOS ]

e Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accion y comunicacién de la
organizacion.

e Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y comunicaciones
de la organizacion.

e Que toda la informacién que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la plantilla
y se realice con lenguaje inclusivo

e Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de igualdad.

e Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la igualdad

de oportunidades en las politicas de gestién de personal.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Detectar y prevenir posibles usos sexistas en el lenguaje de la organizacion.

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Medida 11 Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de

Igualdad de FAKALI y de cuantas acciones en materia de igualdad,

conciliacion y corresponsabilidad se lleven a cabo.

e Hacer participe a toda la plantilla del contenido del i plan de
igualdad de la entidad.

Objetivos que

persigue ) e . 9
e Procurar una informacion fluida en la entidad en relacién al plan de
igualdad.
Descripcién Realizar una comunicacion a toda la plantilla en la que se detalle el
detallada de la contenido del plan y las acciones a implantar.
medida
Personas Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de Noviembre 2022.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos Humanos

Indicadores de e indice (%) comunicaciones realizadas
seguimiento e Indice (%) personas notificadas
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COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Medida 12 Revision de la comunicacion interna y externa de la entidad,
incluyendo el Reglamento Interno de personal.

e Utilizar un lenguaje inclusivo no sexista en toda la comunicacién e

Objetivos que ) e
imagen de la organizacion.

persigue
Descripcién Revisién de la comunicacion interna y externa de la entidad, utilizando
detallada de la un lenguaje inclusivo no sexista. Elaboracion de un manual de lenguaje
medida inclusivo para su utilizacién por parte de todo el personal.
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Septiembre a diciembre 2023
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos Humanos

Indicadores de e indice (%) comunicaciones revisadas
seguimiento e Indice (%) manuales creados

Area 12: VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar
medidas de apoyo, atencién, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas

de violencia de género.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo de las personas trabajadoras.
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VIOLENCIA DE GENERO
Medida 13 Creacidn protocolo de proteccidn a victimas de violencia de género

e Actuar contra la violencia de género en el entorno laboral, que

Objetivos que . e T
comprende todo acto de violencia fisica o psicoldgica, incluidas las

persigue ) - )
agresiones a la libertad sexual, las amenazas y las coacciones.
Descripcion Creacion de protocolo de proteccidon para las personas victimas de
detallada de la violencia de género.
medida
Personas Toda la plantilla

destinatarias

Cronograma de Septiembre a diciembre 2023.
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad - Departamento de Personal

Recursos asociados
Recursos Humanos

Indicadores de e indice (%) protocolos creados
seguimiento

9.  Ambito de aplicacion y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas trabajadoras
indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la relacion o tipo de
contrato de que dispongan con la ENTIDAD.

Ambito Territorial

El ambito es REGIONAL: Andalucia.

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de 4 afios, desde 16 de noviembre de 2022 hasta el 16
de noviembre de 2026.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del Il Plan de igualdad de FAKALI que iniciara el nuevo proceso en virtud de la legislacion
vigente con la duracion marcada por el RD 901/2020.
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10. Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento
preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del seno de la Comision de Seguimiento de
Igualdad del | Plan de Igualdad de FAKALI. Dicha Comision sera constituida a tales efectos segin lo
dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias para el
cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del

e Plan de Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con

e objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el plazo maximo de 2
meses desde la firma del plan de igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizaciéon no vulneren
ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de seguimiento.

e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de igualdad,
tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revisién de los
indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de
implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso de
alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar las
dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como definir una
planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la organizacién y la
participacion activa.

e Cualquier otra funciéon que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los valores y la
consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evaluacion final al finalizar el periodo de vigencia del mismo.

La Comision de Seguimiento de del Plan de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 6 meses, y
de forma extraordinaria siempre que se considere necesario.
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Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las siguientes
herramientas:

1. Fichade seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Fichade Evaluacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:
e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.
e Verificar la ejecucién de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.
e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
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El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas y
estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente
alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

1. Fichade seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla a
continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE FAKALI

Medida

Responsable

Fecha de implementacién
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores sefalados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion [] Pendiente []En ejecucion [] Finalizada

Indicar el motivo por el que la [RgEUENeCRETE NV TS
medida no se hainiciado o no
se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Adecuacioén de los recursos
asignados
Dificultades y barreras en la
implementacion de la medida

Soluciones adoptadas (si es el
caso)
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Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucién de la medida

2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de su periodo
de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

o Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

¢ Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la igualdad
de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacién permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios, mediante el calculo
de la evolucion de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a través de la Ficha de
Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe de Evaluacion del | Plan de
Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en
cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la plantilla que
la compone.

Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Raz6n social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados
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Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas
Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagnostico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

¢ Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

e Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacién, consecucién de
objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios cumplimentados
por la comision de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados de la
ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su
caso, las medidas previstas).

3. Informacidon sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢, Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?
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¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢,Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢, Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la
empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en la
gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas
e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.
e Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de aplicacion

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad estableceran
propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o0 acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacién.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de indicadores que

permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia de igualdad.

11. Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes circunstancias:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos.

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

¢) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que
haya servido de base para su elaboracion.
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e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como ocasioén de la
letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluacion. La Comision
de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las medidas del plan de igualdad podran
revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d) y e) debera
promoverse la constitucién de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base a lo establecido en
el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion de la plantilla en el momento
de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto la Comisidon de Seguimiento de
Igualdad. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas del
plan de igualdad.

12. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y en
su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

13. Registro del plan de igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad. Se debera
ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de Igualdad (Anexo 2.V del
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 depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo).

14. Glosario

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a
la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso (Ley Organica para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)
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BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una
variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres. Cuanto menor es
la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento (LOIEMH, Disposicion adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes ambitos
(personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de organizacién social que
facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las responsabilidades en los ambitos publico y
privado.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas
garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de la
perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas
puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como
con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y
aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma
0 una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles
efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de analisis que describen la situacion de mujeres y hombres en la
sociedad. Supone la aproximacion a la situacién de mujeres y hombres, y la incidencia de determinados
factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, se
infravalora y se excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracion de mujeres y hombres en tipos y niveles
diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de
ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacién
vertical).
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D* Pepa Cuaresma Rodriguez, con DNl 28 888 419M, en mi condicion de
Secretaria de Organizacion vy Finanzas de la Unidn Provincial de CCOO de
Sevilla, con CIF G41387556, sita en Cf Cardenal Bueno Monreal 58, 2* planta,

41013 Sevilla.

CERTIFICA

Que D* Pepa Bermudo Bejarano con DNI: 75410596J estd mandatada por esta
organizacidn para la negociacion de los Planes de lgualdad en las empresas en
las que se requiere la participacion de este sindicate, segin lo establecido en el

art. 5.3 del RD 90172020.

¥ para que conste expido el presente cerlificado en Sevilla, 2 10 de mayo de

2022

Firmada,

28888419M Firmada
JOSEFA |/ Soit=imente por

2BE2AA19M
MARIA JOSEFA MARIA
CUARESMA ~ CUARESMA
(CGA1387S5 £ o 20m08 10
6} 11:07:38 +02700

Pepa Cuaresma Rodriguez
DHMI: 28.588.419M

Secretaria de Organizacion v Finanzas de la UP CCOD Sevilla
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ANEXO IIl — INFORME DIAGNOSTICO COMPLETO

INFORME DIAGNOSTICO
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El diagndstico es un instrumento de trabajo para la intervencion, que permite conocer la
situacion de FAKALI respecto a la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su gestion, especialmente en la de los recursos humanos. Su realizacion adquiere
pleno sentido para ser utilizado posteriormente como soporte documental para la definicion de
un plan de actuacion: el

Siguiendo el procedimiento fijado en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo sobre igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, en el 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, asi como en los Decretos 901 y 902 de 2020, el analisis
de los datos para obtener un diagnostico de la situacion real de la organizacion desde una
perspectiva de género, es prioritario y tiene caracter obligatorio para elaborar el

—
| & |
I

’

Los objetivos que se han perseguido con la realizacion de un diagndstico en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres han sido:

Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la entidad y de la composicion de
la plantilla que la conforma.

Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades dentro de FAKALI. Estas
desigualdades pueden manifestarse de varias formas en una organizacion:
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En la representacion de mujeres y hombres en la plantilla.

En la participacion de mujeres y hombres en los procesos de gestion de recursos humanos
(formacion, seleccion, promocion o desarrollo de carrera, etc.)

En la politica de recursos humanos: existencia de criterios homogéneos, discriminaciones
indirectas, acceso a la informacion, etc.

Servir de base para la realizacion del | Plan de Igualdad.
Detectar puntos de mejora a partir de la identificacion de la existencia de desigualdades.

Impulsar un cambio de funcionamiento en la organizacién y una optimizacion de sus
potencialidades.

El diagndstico se ha desarrollado a partir del compromiso de la Junta Directiva de la entidad
y la creacion de la Comision Negociadora. Se han convocado a los sindicatos mas representativos
del sector a formar parte de la misma, ya que hasta el momento la entidad no contaba con
representacion legal dentro de la plantilla.

Asimismo, se han realizado elecciones para la eleccion de una persona representante legal de
la plantilla, la que formara parte de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

El proceso de planificacion, recogida y analisis de datos ha servido para la elaboracion de este
informe.

Para esta labor se ha revisado toda la documentacion relacionada con la gestion de las personas,
asi como otra informacion cuantitativa y cualitativa proporcionada por la entidad.

Tal como se especifica en el articulo 1 del Real Decreto 6/2019, los ambitos de analisis han
sido los siguientes:

Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

FEDERACION DE MUJERES GITANAS DE ANDALUCIA
C/JIMIOS No 3 - 1°

SEVILLA

CIF: G-91274035

Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social 2015-2017, (cddigo de Convenio
numero 99016085012007)

CNAE: 8299 Otras Actividades De Apoyo A Las Empresas N.c.o.p..

La entidad durante el 2021 desarroll6, en determinadas ocasiones, sus actividades para
Proyectos especificos en 5 centros de trabajo:

Sevilla -sede central/administrativa.

Cadiz - Proyectos en dicha provincia. En la sede de la Asociacion Nakera Romi
Calle Virgen de la Luz, 3 (La linea de la Concepcion)

Cordoba - Proyectos en dicha provincia. En la sede de la Asoc Upre Romnia
Paseo Musico Salinas, Cordoba.

Malaga - proyectos en dicha provincia. Se utilizan espacios pUblicos, en estos casos los colegios
en zonas de exclusion social donde trabaja la entidad.

Jaén - proyectos en dicha provincia. Colegios y espacios publicos.

La entidad lleva a cabo la elaboracion de este Diagnostico desde la sede central, contando con
un acuerdo con las personas trabajadoras que prestan sus servicios fuera de la localidad de
Sevilla, en el que estas declaran su conformidad con que el Informe Diagnostico y el Plan de
Igualdad se elaboren desde la sede central.

Se incluye el Acuerdo de Delegacion de Negociacion como Anexo.
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Con anterioridad al inicio del diagnéstico, FAKALI cuenta con la clasificacion profesional de
su plantilla.

Detallaremos los criterios generales de cada Grupo Profesional en la Auditoria Retributiva.

Al asumir FAKALI que comenzarian el proceso de creacion e implantacion del | Plan de Igualdad,
para poder comenzar con el diagnostico se han llevado a cabo las siguientes acciones:

Se ha formalizado el compromiso de la Direccion de la Asociacion en materia de igualdad.

Se ha notificado a la plantilla y se ha realizado la encuesta sobre percepcion de la igualdad en
la entidad a todo el personal.

Se ha constituido la Comision Negociadora.
Se incluyen como Anexos las Actas correspondientes.

Los datos analizados en este diagnostico corresponden a un

. Larecogida de estos se ha realizado
con la colaboracion de las Coordinadoras, quienes ademas han aportado informacion cualitativa
de gran valor para la elaboracion de este informe.

S
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En este ambito se analizan datos de caracter cualitativo que manifiestan de

Cory, qué manera se actla dentro del espacio laboral o cual es el punto de partida
' % o la expectativa en relacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

El Convenio Colectivo de Intervencion Social por el que se rige FAKALI, establece:

Articulo 58. Cldusula general de no discriminacion.

“Se prohibe toda discriminacion en razén de raza, sexo, opcion sexual, religion, etnia, opcion
politica o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la distinta retribucion del
personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una misma organizacion en razén de alguna
de dichas cuestiones.

Tanto las mujeres como los hombres gozardn de igualdad de oportunidades en cuanto al
empleo, la formacidn, la promocidn y el desarrollo en su trabajo.

Mujeres y hombres recibirdn igual salario a igual trabajo; asimismo, se les garantizard la
igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo...”

Mision: Promover una sociedad mas justa, cohesionada e intercultural que facilite el acceso
pleno a los derechos de las personas vulnerables en general y de la poblacion gitana en
particular, desarrollando lineas de actuacion que mejoren su incorporacion social en igualdad
y combatir cualquier forma de discriminacion. Nuestra principal mision es luchar contra el
antigitanismo como la principal barrera de acceso a la plena incorporacion social de la
ciudadania gitana.

Valores:

Interculturalidad: apostamos por los procesos que contribuyen a mejorar el intercambio y la
relacion intercultural entre personas o grupos que comparten un territorio. Trabajamos por
incorporar la diversidad en los pueblos, ciudades, en las administraciones publicas, en los
centros educativos y en las organizaciones, asi como en la propia federacion.

Justicia Social: trabajamos para garantizar el acceso, en condiciones de igualdad y equidad, a
los diferentes recursos y servicios por parte de la poblacion mas excluida social, cultural,
politica y econdmicamente. Apostamos por la redistribucion de la riqueza, de los recursos y los
servicios. Y por un reconocimiento social y politico que también por justicia nos corresponde
como ciudadanos que somos de plenos derechos y deberes.
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Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres: promovemos la igualdad de derechos y de
trato entre las personas de ambos sexos, incluyendo la perspectiva de género en el disefio y
ejecucion de todas las actuaciones dirigidas desde la organizacion al conjunto de la ciudadania,
asi como en la estructura interna de la entidad, desde la junta directiva hasta el equipo de
intervencion y las actuaciones, actividades y publicaciones que realizamos.

Igualdad de trato y no discriminacion: fomentamos medidas que prevengan, eviten y desvelen
practicas individuales o colectivas que tengan por efecto el menoscabo de los derechos de
cualquier persona, ya sea de forma directa o indirecta, por razén de su sexo, origen, etnia,
discapacidad, orientacion sexual o edad. La no discriminacion, especialmente aquella que se
refiere a la forma especifica de racismo que es el antigitanismo, constituye la base de los
valores sobre los que se sustenta la razon de ser y de actuar de esta Federacion.
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FAKALI trabaja para revertir circunstancias de desigualdad en salud y mejorar la
calidad de vida de las personas gitanas. Sus actividades y proyectos aspiran a cumplir
con los objetivos dirigidos a disminuir la brecha de salud que hay entre la poblacion
gitana y no gitana, actuando no solo a nivel individual y comunitario, sino también con
los y las profesionales de la salud para disminuir los prejuicios y estereotipos existentes
y mejorar las practicas del sistema publico en la atencion a las personas gitanas.

FAKALI desarrolla iniciativas para minimizar la imagen negativa del pueblo gitano y la
brecha desigualdad en el empleo de SU gente, apoyando a la juventud en su desarrollo
profesional, acompanando a las mujeres gitanas, prestando orientacion laboral,
intermediacion con empresas y formacion prelaboral entre otras actividades.

La mision principal de FAKALI es combatir el Antigitanismo usando todos los medios
que estan a su alcance para frenar esta lacra social. Cuenta con un Observatorio de
denuncia contra el Antigitanismo, imparte formacion y sensibilizacion acerca de esta
cuestion y hace incidencia social y politica para un reconocimiento digno de la
situacion del Pueblo Gitano reivindicando medidas y acciones que confronten la
desigualdad social en la que vive una parte de la poblacion gitana. Difunde, ademas,
una imagen real y actualizada sobre su identidad divulgando conocimientos formales
sobre su historia e idiosincrasia, sobre sus valiosas aportaciones culturales y mostrando
referentes positivos que son el ejemplo de la fortaleza y la resiliencia de su pueblo.

FAKALI colabora y acompana a las familias gitanas, al alumnado y a las instituciones
educativas para que el éxito escolar de sus nifios y nifas gitanas sea una realidad.
Desarrolla proyectos de mediacion familia-escuela, sensibilizacion y formacion al
profesorado, refuerzo escolar, actividades extraescolares, incidencia en medidas
publicas educativas y campanas para la inclusion de la diversidad gitana en la escuela.

FAKALI trabaja para que las mujeres podamos alcanzar la igualdad de oportunidades y
de género sin renunciar a su identidad y sin que sea un estigma que nos limite. Por
ello, en el area de género desarrolla actividades para mujeres, nifas y jovenes sobre
empoderamiento, igualdad de género, reconocimiento, empleo, proteccion de la salud
femenina, coeducacion y un acompanamiento cercano para mejorar las condiciones de
vida basicas.
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En este apartado se analizan tanto las caracteristicas generales de la
plantilla como sus condiciones laborales para poner en evidencia la
realidad de mujeres y hombres en la organizacion, detectando asi
posibles desigualdades o desequilibrios en posiciones, ingresos,
dificultad de promocion o poca estabilidad, y tomar las medidas
adecuadas que garanticen la no discriminacion por razon de sexo y la igualdad de

La informacidn recogida es cuantitativa y se representa en tablas y graficas.

Se detallaran los siguientes indices:

BRECHA: Brecha de género.

Tasa X% de mujeres en una categoria - Tasa X% de hombres en la misma categoria

Tasa X% -> N° de mujeres/hombres / N° total personas * 100 (en cada categoria)

Paridad: 0

Valores “positivos”: diferencia a favor de las mujeres.

Valores “negativos”: diferencia a favor de los hombres.

NO

%

NO

%

NO

23

76,67

23,33

30

indice de distribucion: MUJERES 23/30= 0.76 - HOMBRES 7/30= 0.23

Conclusién: el porcentaje de contratacion femenina es de un 77% frente a un 23%
de contratacion masculina. Se trata de una plantilla feminizada.

Segun se recoge en la disposicion adicional primera de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en relacion con la presencia
0 composicion equilibrada: “A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del

cuarenta por ciento”.
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La mayoria de las personas trabajadoras de la entidad son mujeres. La pla
encuentra feminizada. Las profesiones que se contratan y que son predominantes en
nuestra entidad son, tradicionalmente, ejercidas y estudiadas por mujeres y resulta
complicado encontrar a hombres que las ejerzan.

La incorporacion de hombres ayudaria a equilibrar la presencia de ambos sexos,
evitando asi discriminaciones o desigualdades no pretendidas, y/o la perpetuacion de
estereotipos.

Por ello, las medidas que se recomienden en el Plan de Igualdad iran encaminadas a
, siempre desde el respeto a la
cultura y estrategia de FAKALI.

D% C% D% C%
CADIZ 2 | 66,67 8,70 | 1 33,33 14,29 3 10,00
CORDOBA 4 | 100,00 17,39 | 0 - 4 13,33
JAEN 1 | 100,00 435 0 - 1 3,33
MALAGA 1 | 100,00 4,35 0 1 3,33
SEVILLA 15 | 71,43 | 65,22 6 28,57 85,71 21 70,00

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

El 70% de la plantilla desempena su puesto de trabajo en Sevilla, representado por el
65% del total de mujeres y el 86% del total de hombres.

indice de feminidad Sevilla: 2.5 (feminizado).

Tal como hemos senalado en la presentacion de la entidad, al resto de centros de
trabajo se envia personal por proyectos puntuales y se establecen en sedes de otras
entidades o edificios publicos.
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D% C% D% C%
Menos de 1 ano 15 78,95 65,22 4 21,05 57,14 19 63,33
1 a 5 anos 7 70,00 30,43 3 30,00 42,86 10 33,33
6 a 10 anos 1 100,00 4,35 0 - 3,33
Mas de 10 0 0 0 - 0
D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

ANTIGUEDAD
(indice distribucidn) .. |ND|CE

ANTIGUEDAD FEMINIZACION
50,00% 12 560 Menos de 1 ano 3.5
1 a 5 afos 2.33
20,00% 6 a 10 anos -

10,00%

0,00%
Menos de 1 afio 1la5afios

MUJERES

4,35%
0,00%

6a10afios

HOMBRES

0,00%0,00%

Mas de 10

El 63% de la plantilla posee una

antigliedad de menos de 1 ano.

FAKALI se gestiona a través de Subvenciones locales, provinciales, de la Junta de

Andalucia y de caracter Estatal. Tienen establecidos una fecha de inicio, una de finy

un plazo de ejecucion. Las personas son contratadas para prestar sus servicios dentro
de ese plazo. Este es el motivo por el cual el porcentaje de la plantilla con una
antigiiedad menor a 1 afno es tan elevado.

Conclusion: la diferencia entre mujeres y hombres en cuanto a menor antigiiedad
en la entidad es de 3.5, sin embargo, en cuanto a mayor antigiiedad la diferencia

disminuye a 2.33.

| Plan de Igualdad FAKALI




F

IS

3
- al
r & NJ ’N' J
Federacion de Asociaciones
de MuJeve> Gltanas

\7\
\.

I1.4 Distribucién de la plantilla por tramos de edad y sexo

MUJERES HOMBRES TOTAL TOTAL
%
20 a 30 anos 4 100,00 17,39 0 - - 4 13,33
31 a 45 afos 11 73,33 47,83 4 26,67 57,14 15 50,00
46 a 50 anos 5 71,43 21,74 2 28,57 28,57 7 23,33
51 a 55 afos 2 66,67 8,70 1 33,33 14,29 3 10,00
56 a 60 anos 1 - - 0 - 1 3,33
Mas de 60 afos 0 - - 0 - 0 -
Total general 23 Vi 30

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

Sobrerrepresentacion de mujeres en el item analizado.

EOAD EDAD INDICE FEMINIZACION
(indice Distribucidn) 20 a 30 afios }
100%
- 31 a 45 afios 2.75
e 46 a 50 aiios 2.5
40%
51 a 55 afios 2
20% 2 . o
0% am 0,00% 0,00% 56 a 60 arios -
20a30afios 31a45afios 46a50afios 51ab5afios 56a60afios Mas de 60
e Mas de 60 afios -
= MUJERES m HOMBRES

Conclusion: La antigiiedad de las mujeres es mayor que la de los hombres en la
entidad. No es una entidad que tenga mucho recorrido de antigiiedad con lo cual,
las personas con mas edad esta representada solo por 1 mujer. La diferencia entre
mujeres y hombres en cuanto a las edades disminuye a medida que la edad es
mayor. Siendo de 2.75 en el rango de 31 a 45 anos y de 2 en el de 51 a 55 anos.

II.5 Relacién edad/antigiiedad de la plantilla

MUJERES TOTAL

EDAD /
ANTIGUEDAD : %

20 a 30 afnos

31 a 45 afos 9,09 100,00 11 47,83
46 a 50 afnos 21,74
51 a 55 anos 8,70
56 a 60 anos 1 4,35

Mas de 60 afios

EDAD / HOMBRES TOTAL | TOTAL
ANTIGUEDAD D% C% D% C% N° %

20 a 30 anos

31 a 45 anos 20,00 50,00 20,00 100,00 5 71,43
46 a 50 afos 100,00 50,00 - - 1 14,29
51 a 55 anos - -

1 14,29

56 a 60 anos
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D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

EDAD/ANTIGUEDAD

>1 ano

1-5 anos

6-10 anos

20 a 30 afos
31 a 45 anos
46 a 50 anos
51 a 55 afos
56 a 60 anos
20 a 30 afos
31 a 45 anos
46 a 50 anos
51 a 55 anos
56 a 60 afos
20 a 30 anos
31 a 45 anos
46 a 50 anos
51 a 55 anos

56 a 60 anos

INDICE FEMINIZACION

2.66

Paridad

Paridad

Paridad

"1V,

IS

Como se observa en las tablas existe paridad en las personas de 51 a 55 afos que tienen
>1 ano de antiguedad y en las de 31 a 45 anos que tienen entre 6 y 10 anos de

antigiiedad.

Conclusion: la diferencia entre mujeres y hombres en cuanto a la antigiiedad
respecto a los rangos de edades es de 2.66 en las personas de >1 ano de
antigiiedad de entre 31-45 anos. Entre las personas con 1-5 anos de antigiiedad,
la diferencia es de 2 en las que tienen entre 31 a 45 anos y de 3 en las de entre

46 a 50 anos.

| Plan de Igualdad FAKALI
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NIVEL DE ESTUDIOS MUJERES HOMBRES TOTAL | TOTAL
D% C% D% C% N° %
Bachillerato 3 100,00 13,04 0 - - 3 10,00
Formacion Profesional 1 3 60,00 13,04 2 40,00 50,00 5 16,67
Formacion Profesional 2 0 - - 1 100,00 14,29 1 3,33
Grados 17 80,95 73,91 4 19,05 57,14 21 70,00

~

Total 23 30

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

NIVEL DE ESTUDIOS iNDICE FEMINIZACION

Bachillerato -

FP 1 1.5
FP 2 0
Grados 4.25

Conclusion: la diferencia entre mujeres y hombres en cuanto al nivel de estudios
universitarios (grados) es de 4.25 pp y en el nivel de FP1 es de 1.5 pp. El nivel
Bachillerato esta solo representado por mujeres y el de FP2 sélo por hombres.

1.7 Plantilla por tipo de contrato y sexo

Para la realizacion de este Informe Diagnodstico utilizamos la clasificacion establecida
en la Herraienta Retributiva creada por el Ministerio de Igualdad.

Los contratos vigentes al 31-12-2021 son de los siguientes tipos:

|100 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO

|189 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO — TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL.

|200 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL—ORDINARIO

|289 INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL — TRANSFORMACION CONTRATO TEMPORAL.

|300 INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO

|401 DURACION DETERMINADA TIEMPO COMPLETO — OBRA O SERVICIO DETERMINADO

|501 DURACION DETERMINADA TIEMPO PARCIAL—OBRA O SERVICIO DETERMINADO

TIPO DE MUJERES HOMBRES TOTAL TOTAL
CONTRATO N°
100 5 21,74 0 0 5 16,67
189 1 4,35 0 0 1 3,33
200 0 - 3 42,86 3 10,00
289 7 30,43 2 28,57 9 30,00
| Plan de Igualdad FAKA%OO 0 _ 1 14,29 1 3’33 6
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El 37% de la plantilla tiene un contrato de duracion determinada a tiempo parcial,
siendo el 100% mujeres.

El tipo de contratacion también esta relacionado con los proyectos a través de
subvenciones que desarrolla la entidad.

D % C% D % C%
INDEFINIDO 13 | 72,22 56,52 | 5 |27,78 71,43 18 60,00
TEMPORAL 10 | 83,33 43,48 | 2 | 16,67 28,57 12 40,00
De puesta a disposicion en una 0 0 0 i
empresa usuaria

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

TIPO DE CONTRATO  iNDICE FEMINIZACION
INDEFINIDO 2.6
TEMPORAL 5

El 63% de la plantilla tiene una contratacion indefinida siendo el 68% mujeres y el 32%
hombres.

Por ende, la contratacién indefinida es superior en hombres que en mujeres con una
brecha de -14.91 pp. Esto es debido a que la mayoria de las mujeres entran en los
proyectos de duracion determinada del afio en cuestion.

Conclusion: debe promoverse la contratacion indefinida de mujeres.

Cabe destacar que el REGLAMENTO INTERNO DE GESTION DE PERSONAL de FAKALI
establece:

| Plan de Igualdad FAKALI 7
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CAPITULO 1 Se promoverd la contratacion indefinida, aunque se aplicard
existan fondos y medios disponibles para ello.

Como contratacion temporal, se reconocen los siguientes tipos de contrato:

El contrato por obra o servicio determinado, que tal y como dice la normativa
tendrd una duracidon madxima de 4 afios de contratacion efectiva, y que debe tratarse
de un servicio que tenga sustantividad propia dentro de la actividad de la entidad.
Este tipo de contrato no admitira mds de dos prorrogas.

También se reconoce un contrato eventual por circunstancias de la produccion que
vendrd determinada por el incremento sobrevenido de necesidades o por la realizacion
de trabajos esporddicos y ocasionales de duracion limitada. Esta modalidad
contractual estard debidamente motivada y obedecerd a razones circunstanciales y
tendrd, en su caso, cardcter transitorio. Tendrd una duraciéon mdxima de 12 meses en
un periodo de 18 meses

En tercer lugar, por interinidad o sustitucién, cuando haya una reserva de puesto de
trabajo, por el tiempo que dure esa interinidad o situacion que cause la sustitucion.

Igualmente, el contrato en prdcticas, Solo serd susceptible de contrato en prdcticas
quienes posean titulacion universitaria, de formacion profesional de grado medio o
superior o titulos oficialmente reconocidos como equivalentes, dentro de los cinco
anos siguientes a la terminacion de los correspondientes estudios, o de siete anos
cuando el contrato se concierte con un trabajador o trabajadora con diversidad
funcional, siguientes a la terminacion de los correspondientes estudios. La duracion
mdxima de este tipo de contratos no podrd exceder de dos afios ni ser inferior a 6
meses.

Por ultimo, el contrato para la formacion y el aprendizaje: el objeto de este
contrato serd la cualificacion profesional de los trabajadores y trabajadoras en un
régimen de alternancia de actividad laboral retribuida y actividad formativa recibida
en el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema
educativo. El numero madximo de contratos para la formacion que las empresas podrdn
realizar serd del 12 % de la plantilla. Este contrato se podrd concertar con
trabajadores o trabajadoras mayores de dieciséis y menores de veinticinco afos que
carezcan de la cualificacion profesional. La duracion mdxima de este tipo de contratos
no podrd exceder de 3 afios ni ser inferior a 1 ano.

A partir del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, se establecen cambios
en la normativa laboral:

- Desaparecen las antiguas modalidades de contratacion temporal de obra o servicio
determinado, eventuales y de interinidad.

- El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido.

| Plan de Igualdad FAKALI 8
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- Solo podrdan celebrarse contratos de trabajo de duracion determi
circunstancias de la produccion o por sustitucion de persona trabajadora.

- Se establece un régimen transitorio para los contratos de duraciéon determinada
vigentes a 31/12/2021 (D.T. 3.%del Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre): se
mantendrad la regulacion normativa bajo la que fueron concertados hasta duracion
maxima (en el caso del contrato de obra tres afios ampliable hasta doce meses mds
por convenio colectivo).

- Se establece un régimen transitorio para los contratos de duracion determinada
concertado entre el 31/12/2021 y el 30/03/2022 (D.T. 4.9 del Real Decreto-ley
32/2021, de 28 de diciembre): se regirdn por la normativa legal o convencional vigente
en la fecha en que se han concertado y su duracién no podrd ser superior a 6 meses.

FAKALI cuenta con 4 mujeres y 1 hombre con contratos temporales vigentes al
31/12/2021. La entidad se acogera al régimen transitorio previsto para este tipo de
contratos, hasta la finalizacion de los proyectos en los que estan involucradas estas
personas.

D % C% D% C%
40 horas 5 66,67 21,74 1 16,67 14,29 6 20,00
Tiempo parcial 18 75,00 78,26 6 25,00 85,71 | 24 80,00

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

El 80% de la plantilla tiene una jornada a tiempo parcial. De las personas que tienen
una jornada completa, el 67% son mujeres y el 17% hombres.

Cabe destacar que el REGLAMENTO INTERNO DE GESTION DE PERSONAL de FAKALI
establece:

CAPITULO 2 SOBRE JORNADA DE TRABAJO, HORAS EXTRAORDINARIAS Y
VACACIONES

Jornada laboral

La jornada anual mdxima de trabajo efectivo, durante la vigencia del presente
convenio colectivo se establece en 1.750 horas anuales.

| Plan de Igualdad FAKALI 9
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Para quienes su actividad se desarrolle esencialmente en centros o lugares d jo
no fijo o itinerante, el computo de la jornada ordinaria comenzara a partir del lugar
de recogida o reunion establecido, o centro de control, tanto en la entrada como en
la salida de los trabajos.

Siempre que la duracidn de la jornada exceda de 6 horas, se establecera un periodo
de descanso durante la misma de 15 minutos de duracioén, que tendrdn la consideracion
de tiempo efectivo de trabajo a todos los efectos.

Participacion en eventos que exceda la jornada laboral, viajes y desplazamientos

Por la naturaleza de la actividad de la Federacion, se puede dar la circunstancia de
que por la participacion en una actividad, programa, encuentro, jornada, seminario u
otro evento similar este exceda de las horas de jornada/diaria contratada sin que
esta jornada suponga un desplazamiento con pernoctacion. En este caso, estas horas
que se superen de las efectivamente contratadas al dia se redistribuirdn para que en
las dos semanas siguientes el/la trabajador/a haya realizado efectivamente las horas
contratadas. Esta redistribucion se hard, en la medida de lo posible, de comun acuerdo
con el/la trabajador/a, aunque la entidad tendrd la ultima palabra en funcién de las
necesidades de las actividades a realizar.

Cuando se trate de un desplazamiento con pernoctacion, aparte de la redistribucion
de horas antes mencionada, el/la trabajador/a tendrd derecho a 1 dia libre
inmediatamente posterior al viaje si ha pernoctado 1 o 2 noches; o 2 dias libres si ha
pernoctado entre 3y 5 noches, por ultimo, 3 dias libres si las pernoctaciones superan
las 5 noches.

Estos dias se tomardn en los 7 primeros dias posteriores al viaje. Las/los
trabajadoras/es lo solicitardn previo al viaje y serd aprobado por la directiva en
funciéon de las posibilidades de ajuste a los programas en funcionamiento de la
entidad.

Horas extraordinarias o complementarias

Con objeto de fomentar una politica social solidaria que favorezca la creacion de
empleo, se acuerda la supresion de las horas extraordinarias habituales y se
recomienda a las organizaciones amparadas en este Convenio que en la medida de sus
posibilidades sustituyan la realizacion de dichas horas por nuevas contrataciones o
formas de organizacion del trabajo mds efectivas.

Se podran formular horas extraordinarias cuando:

| Plan de Igualdad FAKALI 10
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1. Horas extraordinarias de fuerza mayor, de cardcter obligatorio, qu n{&n
exigidas por la necesidad de prevenir o reparar siniestros y otros andlogos cuya no
realizacion produzca evidentes y graves perjuicios a la propia organizacion o a terceros
y que se compensardn en la proporcion de por cada hora extraordinaria realizada, 1
hora y 20 minutos de descanso de lunes a viernes, y por cada hora extraordinaria
realizada en sdbados, domingos y/o festivos, 2 horas de descanso.

Federacion de Asoclaciones | "/\

2. Horas extraordinarias de cardcter voluntario necesarias por periodos punta de
trabajo o circunstancias puntuales de produccion y/o servicio cuando dichos periodos
son imprevisibles o su no realizacion produzca grave quebranto de la actividad, tales
como ausencias imprevistas, la puesta en marcha de proyectos, cambios inesperados
de turnos y otras andlogas que se compensaran en la proporcion de por cada hora
realizada de lunes a viernes por, 1 hora y 20 minutos de descanso, y por cada hora
extraordinaria realizada en sdbados, domingos y/o festivos, 2 horas de descanso.

En caso de realizarse, se compensardn por periodos de descanso dentro de los 6 meses
siguientes a su realizacion.

Descanso semanal: Los trabajadores y trabajadoras tendrdn derecho a un descanso
semanal ininterrumpido de dos dias. En los supuestos en los que no se pueda garantizar
que el descanso semanal coincida siempre en fin de semana, se procurard que al menos
coincida en sdbado y domingo en semanas alternas y se procurard como minimo la
libranza de un fin de semana completo cada dos fines de semana consecutivos de
trabajo.

Todos los trabajadores y trabajadoras tendrdn derecho a disfrutar de 23 dias
laborables de vacaciones por afo trabajado o la parte proporcional que corresponda
en funcion del tiempo trabajado

Aparte de estos dias, no se trabajard ni 24 y 31 de diciembre ni viernes de Feria de
Sevilla, siendo pues 3 dias mds de mejora

Por necesidades del servicio y de las obligaciones de la entidad, estas vacaciones
unicamente se podrdn disfrutar en Semana Santa, Feria de Sevilla, Navidad y Verano
(del 1 de julio al 31 de agosto). Las vacaciones se solicitardn 2 meses antes por escrito
a la responsable de Recursos Humanos, siendo la entidad la que organizard los periodos
para que haya un personal minimo para la prestacion del servicio de manera
continuada. Los trabajadores y entidad acordardn las fechas definitivas, teniendo en
caso de disputa la direccion tendra la ultima palabra.

| Plan de Igualdad FAKALI 11
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Se podran solicitar 2 dias mdximos fuera de esos periodos, que se solicitard p
con 15 dias de antelacion. La direccion valorara si es posible, aprobando o no la
solicitud en el menor plazo posible.

Aparte de estos dias de libre solicitud, se contemplan dias adicionales de vacaciones
fuera del periodo estipulado por circunstancias especificas recogidas en el régimen de
reglamento interno, como es por cuidado de un familiar enfermo o la asistencia a una
formacion de interés del trabajador o trabajadora.

La estructura organizativa de FAKALI se divide en las siguientes Areas:

Administracion y Recursos Humanos Empleo

Antigitanismo Igualdad

Comunicacion Intervencion

Discriminacion Intervencion Social

Educacion Mantenimiento
Salud

Detallamos en la siguiente tabla la distribucién de la plantilla en cada una de las Areas
y Departamentos que las componen:

| Plan de Igualdad FAKALI 12
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D% C% D% | C%
ADMINISTRACION | PROYECTOS ADMIN.RRHH 1 100,00 4,35 1 3,33
Y RRHH ADMIN.RRHH 1 100,00 4,35 - - 1 3,33
GESTION 0 - - 1 100,00 14,29 1 3,33
ANTIGITANISMO PROYECTOS 0 1 100,00 14,29 1 3,33
ANTIGITANISMO ’ ’ ’
COMUNICACION 1 100,00 4,35 0 1 3,33
COMUNICACION PROYECTOS
. 1 50,00 4,35 1 50,00 14,29 2 6,67
COMUNICACION
PROYECTOS
; p 1 100,00 4,35 0 1 3,33
DISCRIMINACION DISCRIMINACION
JURIDICO 0 1 100,00 14,29 1 3,33
EDUCACION 1 100,00 4,35 0 1 3,33
EDUCACIC ,
UCACION PROYECTOS EDUCACION 4 100,00 17,39 0 4 13,33
EMPLEO MEDIACION LABORAL 0 1 100,00 14,29 1 3,33
JURIDICO 1 100,00 4,35 0 1 3,33
IGUALDAD
PROYECTOS IGUALDAD 2 100,00 8,70 0 2 6,67
i PROYECTOS
INTERVENCION . 1 100,00 4,35 0 1 3,33
—— INTERVENCION
MEDIACION INT. SOCIAL 6 75,00 26,09 2 28,57 28,57 8 26,67
MANTENIMIENTO LIMPIEZA 1 100,00 4,35 0 1 3,33
PROYECTOS PROYECTOS 1 100,00 4,35 0 1 3,33
SALUD PROYECTOS SALUD 1 100,00 4,35 0 1 3,33

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

Plantilla por Departamentos

El Departamento de Mediacion e
Intervencion Social concentra al
27% de la plantilla, representado
por el 26% del total de mujeres y
el 28% del total de hombres.

Asimismo, se observa que los
Departamentos de  Proyectos
Administ. /RRHH y Administracion
RRHH y Comunicacion estan
integrados por el 100% de mujeres
y los de Gestion y Proyectos
Antigitanismo por el 100% de
hombres.

El futuro | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de FAKALI
debe perseguir la adopcién de medidas positivas que fomenten el

que no sean

excluyentes por sexo, ni contengan criterios discriminatorios (directos o indirectos).

| Plan de Igualdad FAKALI
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FAKALI se rige por el Convenio colectivo estatal de accion e intervencién socialZ2045-
2017, el que establece en su Articulo 21 los Grupos Profesionales.

Detallamos en la siguiente Tabla, los puestos por Grupos Profesionales que
efectivamente se encuentran ocupados en la entidad:

Cuenta de Puest

Escala-empre * Puesto-empresa

=/GRUPO 01
GRUPO 01
GRUPO 01
GRUPO 01

='GRUPO 02
GRUPO 02
GRUPO 02

=/GRUPO 03
GRUPO 03

=/GRUPO 04

AGRUP| ~

~1/GRUPO 02 GRUPO 03 GRUPO 01 GRUPO 04

D% C% D% C%
GRUPO 1 4 100,00 17,39 | o - - 4 13,33
GRUPO 2 12 66,67 52,17 | 4 | 22,22 57,14 18 60,00
GRUPO 3 6 66,67 26,09 3 | 33,33 42,86 9 30,00
GRUPO 4 1 100,00 4,35 0 - 1 3,33

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

Plantilla por grupo Profesional

e

GRUPO1

GRUPO 2

MUIERES

GRUPO 3

HOMBRES

GRUPO 4

El 60% de la plantilla pertenece al
Grupo 2 representado por el 61% del
total de mujeres y el 57% de los

hombres.

El grupo 1 esta formado 100% por
mujeres al igual que el grupo 4. El
grupo 2 esta equilibrado entre
ambos sexos y el grupo 3, en el que se encuentran los puestos técnicos de apoyo a
gestion y mediacion social, es 20 pp mayor en hombres que en mujeres.

Cabe destacar de manera positiva que los puestos de Coordinacion estan ocupados por
mujeres, lo que no es habitual en la realidad de las organizaciones actualmente.

| Plan de Igualdad FAKALI
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D% C% D% C%
COORDINADOR/A ADMIN.-RRH 1 100,00 4,35 0 - - 1 4,76
COORDINADOR/A COMUNICA] 1 100,00 5,26 0 - - 1 3,33
COORDINADOR/A EDUCACION| 1 100,00 4,35 0 - - 1 3,33
COORDINADOR/A PROYECTOS| 1 100,00 5,26 0 - - 1 3,33
LIMPIADOR/A 1 - - 0 100,00 50,00 1 4,76
TECNICO/A APOYO AGESTION] O - - 1 100,00 14,29 1 3,33
TECNICO/A ASESORIA JURIDICA 1 - - 1 100,00 | 14,29 1 3,33
TECNICO/A MEDIACION 6 100,00 5,26 2 25,00 28,57 8 26,67
SOCIAL E INTERVENCION
TECNICO/A ORIENTACION Y 0 - - 1 100,00 14,29 1 3,33
MEDIACION LABORAL
TECNICO/A PROYECTOS 11 84,62 47,83 2 25,00 28,57 13 43,33
D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).
o .
Distribucién plantilla por Puestos EL 43% de la planltlll.a ocupa el
puesto de Tecnico/a de
. TECNICO/APROYECTOS Proyectos, representado por 85%
TECNICO/A ORIENTACION Y MEDIACION.... ; .
TECNICO/A MEDIACION SOCIALE... de las mujeres de la plantllla Yy el
TECNICO/A ASESORIA JURIDICA 29% del total de hombres
TECNICO/A APQYO A GESTION :
LIMPIADOR/A
COORDINADOR/A PROYECTOS
COORDINADOR/A EDUCACION
COORDINADOR/A COMUNICACION Todos los puestos estan
COORDIADORIA AR AR feminizados a excepcion el de
0 2 a4 6 8 10 12 , . ’ 7 g
Técnico/a Asesoria Juridica.
HOMBRES MUIJERES
Los puestos de Coordinacion y de limpieza estan ocupados solo por mujeres.
La Clasificacion de puestos por niveles jerarquicos es la siguiente:
D% C% D% C%
DIRECCION 15,38 17,39 - - 4 13,33
RESTO DE LA PLANTILLA | 19 73,08 5,26 7 26,92 | 100,00 26 86,67

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

La Direccion de la entidad esta ocupada solo por mujeres.

| Plan de Igualdad FAKALI
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La entidad ha realizado la Valoracion de Puestos de trabajo de la Asociacion. Se ha
utilizado el método de puntos por factor, utilizando la Herramienta del Ministerio de

Igualdad.

Se han establecido las siguientes Escalas y determinado qué puestos de igual valor se
encuentran dentro de cada una de ellas:

PUNTOS ESCALAS PUESTOS

DIRECTOR/A

901 a 1000 | ESCALA 01 | COORDINADOR/A ATENCION TEMP.

COORDINADOR/A CENTRO OCUPACIONAL

801 a 900 | ESCALA 02

701 a800 | ESCALA 03

TERAPEUTA AT. TEMPRANA

601 a 700 | ESCALA 04 | TECNICO/A CENTRO OCUPACIONAL

TECNICO/A DE OCIO

501 a 600 | ESCALA 05

401 a 500 | ESCALA 06

ADMINISTRATIVO/A

INTEGRADOR/A CENTRO OCUPACIONAL

301 a 400 | ESCALA 07 | LIMPIADOR/A

201 a 300 | ESCALA 08

101 a 200 | ESCALA 09

0a 100 |ESCALA 10

La Clasificacion de la plantilla segun la VPT es la siguiente:

Agrupacion segun valoracion de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

Escala-empre ~ | Puesto-empresa

4

~IGRUPOO01  COORDINADOR/A COMUNICACION
GRUPOO01  COORDINADOR/A PROYECTOS
GRUPOO01  COORDINADOR/A EDUCACION
GRUPOO1  COORDINADOR/A ADMIN.-RRHH
=IGRUPO02  TECNICO/A PROYECTOS
GRUPO02  TECNICO/A ORIENTACION Y MEDIACION LABORAL
GRUPO02  TECNICO/A ASESORIA JURIDICA
=FIGRUPO03  TECNICO/A MEDIACION SOCIAL E INTERVENCION
GRUPO03  TECNICO/A APOYO A GESTION
~IGRUPO04  LIMPIADOR/A
1 4 0
5 4
7 14 6
9 1 0

| Plan de Igualdad FAKALI
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LS
D % C% D% C%
Menores de 12 afos 5 71,43 55,56 | 2 28,57 100,00 7 63,64
Mayores 12 anos 3 100,00 33,33 0 3 27,27
Person ndien
e 1 | won | | RRE

D: indice distribucion (inter-sexo) - C: indice concentracion (intra-sexo).

El 64% de la plantilla tiene responsabilidades familiares por cuidado de menores de 12
anos, representado por el 56% de las mujeres de la plantilla y el 100% del total de los
hombres de la misma.

En caso de necesidad de contratacion de personal, la entidad
~ | @ acude en primer término a su base de datos del voluntariado

activo. Este es un grupo de personas jovenes gitanas y, en caso de
ajustarse el perfil al del puesto requerido, se contratan. La
entidad, de este modo, ya ejerce una medida de discriminacion
positiva.

En los casos en los que el perfil requerido no se encuentra entre dichas personas, se
acude a redes cercanas de personas que ya forman parte de la organizacion o de otras
entidades sociales.

FAKALI cuenta con dos grupos de voluntarios. Uno formado por jovenes gitanos y
gitanas. Que conocen el movimiento y que forman parte de nuestra Campana Gitanos
Hoy. Son jovenes referentes que anualmente renuevan su activismo via formulario.
Esta cantera de referentes son las primeras personas a las que se les ofrece una vacante
laboral cuando lo han necesitado. En el 2021 una companera trabajadora social de
Malaga ingreso en la plantilla, tras un par de anos siendo voluntaria en la entidad.

Y el segundo grupo es la Universidad de Sevilla y la Pablo de Olavide.

El estudiantado si causa baja anualmente, normalmente su activismo dura el afo
académico.

| Plan de Igualdad FAKALI 17
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En ambos grupos, el voluntariado esta cubierto con una péliza de responsabilidad civil
y accidentes.

L4

Durante el 2021 se han producido solo 2 bajas voluntarias en la entidad.

Han sido 2 mujeres. En uno de los casos, la empleada ha conseguido la plaza interina
en un colegio y en el otro, ha decidido trabajar en otra entidad.

La formacion de la plantilla es importante principalmente por
dos razones: por un lado, el beneficio para FAKALI por los
conocimientos y habilidades adquiridos por las personas
trabajadoras y por el otro el incremento de las competencias
profesionales de las mismas. Esto es, impartir formacion es
positivo para todo el conjunto de la organizacion y por ello
resulta imprescindible analizar este ambito.

FAKALI cuenta con un REGLAMENTO INTERNO DE GESTION DE PERSONAL el que
establece:

CAPITULO 5
SOBRE LA FORMACION

De conformidad con lo establecido en el articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores,
y para facilitar su formacion y promocion profesional, los afectados por el presente
convenio, tendrdn derecho a ver facilitada la realizacion de estudios para la
obtencion de titulos académicos o profesionales reconocidos oficialmente, a la
realizacion de cursos de perfeccionamiento profesionales organizados por la propia
empresa, sindicatos u otros organismos, siempre que dicha formacion tenga relacion
directa con el dmbito de actuacion que recoge el presente Convenio.

Las acciones formativas que se clasifiquen por la direccion como de reconversion o
reciclaje profesional, seran de asistencia obligatoria para quienes vayan dirigidas y se
realizardn preferentemente dentro de la jornada laboral. En caso de que no pudiese
ser en horario laboral, se entendera que el tiempo destinado a formacion, computa
como trabajo efectivamente realizado.

| Plan de Igualdad FAKALI 18
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La formacion profesional en la empresa, centro o entidad, se orientard
siguientes objetivos:

L4

Favorecer la formaciéon a lo largo de la vida de los trabajadores, mejorando su
capacitacion profesional y desarrollo personal.

Proporcionar a los trabajadores el reciclaje, la actualizaciéon o nueva adquisicion de
los conocimientos y las prdcticas adecuados a las competencias profesionales
requeridas en su puesto de trabajo, en el mercado de trabajo y a las necesidades de
las empresas relacionadas con el ambito de actuacion del presente convenio.

Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas
relacionadas con el dmbito de actuacion del presente convenio.

Mejorar la empleabilidad de los trabajadores especializandolos en sus diversos grados,
especialmente de los que tienen mayores dificultades de mantenimiento del empleo
o de insercion laboral.

Promover que las competencias profesionales adquiridas por los trabajadores tanto a
través de procesos formativos (formales y no formales), como de la experiencia
laboral, sean objeto de acreditacion.

Facilitar y promover la adquisicion por los trabajadores y trabajadoras de titulos
académicos y profesionales, relacionados con el dmbito de actuacion del presente
convenio, asi como la ampliacion de los conocimientos que les permitan aspirar a
promociones profesionales.

Conocer las condiciones laborales de su puesto de trabajo en evitacion de los riesgos
laborales.

Cualquier otro objetivo que beneficie a la atencion efectiva de los usuarios y usuarias,
al trabajador o trabajadora y a la dindmica de la empresa, centro o entidad.

Criterios de seleccion

Tendrdn preferencia en la asistencia a cursos los trabajadores no cualificados, los
trabajadores de las PYMES, las mujeres y los hombres mayores de 45 afos segun se
indica en la normativa reguladora, asi como los que hayan participado en menos
ocasiones en acciones formativas y aquellos otros que estén desempefiando puestos de
trabajo relacionados directamente con la materia objeto del curso, o vayan a
desarrollarlas en un futuro proximo,

FAKALI incorpora una mejora adicional que tiene como objetivo favorecer y apoyar la
iniciativa de sus trabajadores y trabajadoras para continuar procesos de aprendizaje
y capacitacion profesional. Cuando se trate de una formacion individual destinada a
la obtencidn de un titulo oficial se podrdn solicitar dos dias de vacaciones fuera del
periodo estipulado en el presente convenio para estudio o asistencia a una actividad
relacionada con la formacidn. Este permiso sera valido si efectivamente la persona se
presenta al examen o exdmenes, en tal como tendrd que acreditarlo, o ha asistido a
la actividad, cuestion que también acreditara a los organizadores de la actividad.

| Plan de Igualdad FAKALI 19
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En la siguiente tabla se desglosan las formaciones detallando las personas participantes
y la cantidad de horas dentro y fuera de la jornada laboral durante 2021.

Formacidn por sexo

Formacién por nivel jerarquico

Coordinador/a Téenicos/as
“HiEkrs) SHombis mMujeres ®mHombres

TIPO HORAS TOTAL HORAS HORAS FUERA  LUGAR

FORMACION FORMACION TOTALES PARTICIPANTES MUJERES HOMBRES JORNADA JORNADA IMPARTICI

LABORAL LABORAL (o]

FACTURA ELECTRONICA BONIFICADA 10 2 2 0 5 5 ONLINE

CURSO EXCEL EXPERTO |BONIFICADA 50 2 2 0 10 40 ONLINE

IGUALDAD DE GENERO |BONIFICADA 4 17 11 6 4 0 ONLINE

AGENTES BIOLOGICOS,COVID-19 Y PANDEMIAS |BONIFICADA 4 17 11 6 4 0 ONLINE
38 26 12

Participantes HORAS
Niveles Mujeres Hombres
Coordinador/a 10 0
Técnicos/as 16 12

Promocion

Es imprescindible en todo Diagndstico analizar las promociones desde
una perspectiva de género con el objetivo de conseguir una igualdad
real y efectiva dentro de la organizacion.

| Plan de Igualdad FAKALI 20
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La entidad no cuenta hasta el momento con un método de promocion establ
escrito. Las promociones son decididas por méritos, experiencia y capacidades por la
Junta Directiva de la entidad a propuesta de las Coordinadoras de cada area.

Durante el 2021 no se han producido promociones dentro de la entidad.

Se han mejorado las condiciones de estabilidad laboral para 2 trabajadoras, pasando a
tener contratos de 12 meses en lugar de obra y servicio de octubre a junio.

El RD 6/2019, de 1 de marzo, incorporé como materia de analisis obligatorio dentro
del Diagnostico de los Planes de Igualdad, es estudio de la infrarrepresentacion
femenina dentro de las empresas, asi como la necesidad de implantar medidas para
combatirla.

Resulta imprescindible esta evaluar la infrarrepresentacién femenina, pudiéndose
establecer medidas de accion positiva con el fin de eliminar la segregacion ocupacional
de las mujeres tanto horizontal como vertical, cumpliendo asi el objetivo de igualdad
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de conformidad con lo previsto en su
articulo 11 y en el articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores (art. 7.4 Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre).

FAKALI, dada la feminizacion de su plantilla, no presenta infrarrepresentacion
femenina.

EL CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ACCION E INTERVENCION SOCIAL por el que se
rige FAKALI, establece medidas de proteccion a las victimas de violencia de género en
sus Articulos:

Articulo 27. Reduccién de jornada

“...las victimas de tienen derecho a una reduccion de su jornada
diaria de trabajo, estd reduccion podra ser mensual y disfrutarse en jornadas
completas siempre que las necesidades organizativas y del puesto asi lo permitan...”

Articulo 30. Permisos por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por
razon de

Articulo 60. Proteccion de las victimas de la

| Plan de Igualdad FAKALI 21
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Segun lo dispuesto en la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medi
proteccion integral contra la violencia de género se establece lo siguiente:

a) Reduccion de su jornada de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho a una reduccion de su jornada de trabajo con disminucion proporcional de sus
retribuciones en las condiciones recogidas en el articulo 27 (reduccion de jornada) del
presente convenio, con la salvedad del preaviso que en su caso corresponda y teniendo
en cuenta los riesgos inherentes, en este caso serd de dos dias.

b) Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Las faltas de
asistencia al trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, total o
parcial, tendrdn la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en
que asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud segun proceda.

¢) Cambio de puesto de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género, por
asi determinarlo el organo judicial correspondiente, servicios sociales y/o sanitarios
podrd, atendiendo a su situacion particular, solicitar cambio de puesto de trabajo. El
puesto de trabajo al que opte sera preferentemente del mismo nivel y grupo
profesional.

Podra reordenar su jornada de trabajo dentro de las diferentes formas de ordenacion
del tiempo existentes en la empresa.

d) Suspension temporal del contrato de trabajo: La trabajadora victima de violencia
de género puede decidir abandonar temporalmente su puesto de trabajo, obligada
como consecuencia de ser victima de la violencia de género. La duracion de este
periodo de suspension no puede exceder, inicialmente, de 6 meses. Salvo, que de las
actuaciones de tutela judicial se requiera, por la efectividad del derecho de
proteccion de la victima, la continuidad de la suspension. En este caso, el juez puede
prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un mdximo de 18 meses.
Durante este periodo se tendrd derecho a la reserva del puesto de trabajo.

e) Extincidon del contrato: La trabajadora victima de violencia de género podrd
extinguir su contrato.

f) Permiso no retribuido: La trabajadora victima de violencia de género podrd solicitar
permiso no retribuido dependiendo de las circunstancias personales.

g) Anticipo preferente: La trabajadora victima de violencia de género podrd acceder
a un anticipo sobre nomina o préstamo preferente con el fin de hacer frente a los
gastos derivados de su situacion, con tal fin solicitard informe a los servicios sociales
competentes que acredite esta necesidad y evalué las cuantias asumibles por la
trabajadora para restituir esta cantidad.

FAKALI, no tiene constancia de que ninguna mujer de su plantilla haya sido declarada
como victima de violencia de género.

FAKALI cuenta con un Protocolo para la Atencidon Especifica de Mujeres Gitanas
Victimas de Violencia de Género. Su plantilla también se acoge a este Protocolo.
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, en materia de salud de la mujer establece: de forma directa (previsiones
especificas sobre politica sanitaria) e indirecta (acoso por razén de género y acoso
sexual, y su prevencion, como focos especificos de riesgo para la salud mental de la
mujer, dentro de los denominados riesgos psicosociales). Esta Ley Organica ha
incorporado el principio de transversalidad de género en el ambito de la salud, y mas
especificamente, en la salud laboral.

L4

FAKALI ha incorporado a su Valoracion de Puestos de Trabajo, el estudio del factor de
Riesgo Psicosocial en las Condiciones Laborales.

La entidad ha evaluado los riesgos mas comunes derivados de las caracteristicas de la
poblacién a la que presta sus servicios.

Tal como establece la normativa, FAKALI cuenta con Prevencion de Riesgos Laborales,
con una consultora especializada. A partir de este Diagnostico, la decision de la entidad
sera solicitar a dicha empresa que el estudio de Prevencion se realice desde la
perspectiva de género, incluyendo ademas, un protocolo de prevencion del acoso
laboral.

FAKALI establece en su REGLAMENTO INTERNO DE GESTION DE PERSONAL:
CAPITULO 6
SOBRE LA SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Los centros y el personal de la entidad cumplirdn las disposiciones sobre Seguridad y
Salud Laboral contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales y la normativa que la desarrolla.

Para ello deberan nombrarse a personas delegadas de prevencion y comités de
seguridad y salud en los ambitos en que la ley establece. Respecto a la designacion,
nombramiento, funciones y garantias de dichas personas delegadas se estard a lo
previsto en la legislacion vigente.

El crédito horario de las personas delegadas de prevencion sera el que corresponda
como representantes de los trabajadores y trabajadoras en esta materia especifica,
de conformidad con lo previsto en el articulo 68 e) del E.T y articulo 37 de la LPRL.
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Las entidades deberdn contar con un servicio de prevencion propio o ajeno, de
con lo establecido en el articulo 10, del Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Su funcién fundamental serad disefar y aplicar el plan de prevencion, que incluird al
menos:

Evaluacion de los factores de riesgo que puedan afectar a la salud e integridad de los
trabajadores y trabajadoras.

Determinacidn de las prioridades en la adopcion de medidas preventivas adecuadas y
la vigilancia de su eficacia.

Informacion y formacion de los trabajadores y trabajadoras sobre la prevencion de
riesgos y proteccion de la salud en los puestos de trabajo.

Asegurar la prestacion correcta de los primeros auxilios y planes de emergencia.

Vigilancia de la salud respecto de los riesgos derivados del trabajo.

Vigilancia de la salud

La organizacidn garantizard a los trabajadores y trabajadoras a su servicio la vigilancia
periddica de su estado de salud mediante los correspondientes reconocimientos
médicos, en funcidn de los riesgos inherentes al trabajo, con los protocolos bdsicos
establecidos por los servicios de prevencion. Esta vigilancia sélo podrd llevarse a cabo
cuando el trabajador o la trabajadora preste su consentimiento.

EL CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE ACCION E INTERVENCION SOCIAL por el que se
rige FAKALI, establece medidas de proteccion en caso de Embarazo y/o lactancia en
sus Articulos:

Articulo 30. Permisos por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por
razoén de violencia de género.

2. Permiso no retribuido por maternidad.

1) A peticion de la madre trabajadora las 16 semanas de permiso por maternidad
podran ser ampliadas hasta en dos mas y alcanzar 18 semanas. Dichas semanas tendran
la consideracion de permiso no retribuido y seran por cuenta del salario de la
trabajadora.

2) Permiso no retribuido en caso de adopcion internacional. Podra solicitar este
permiso aquel trabajador, hombre o mujer, que justifique que se encuentra en un
proceso de adopcion internacional cuando sea necesario el desplazamiento previo de
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los progenitores al pais de origen del adoptado y siempre que el empleado/
con el requisito de un ano de antiguedad en la empresa.

El trabajador, hombre o mujer interesado debera solicitarlo con una antelacion minima
de quince dias.

Este permiso sera como maximo de 15 dias naturales.

El trabajador, hombre o mujer, podra ademas, caso de serle concedido el permiso
mencionado, solicitar un anticipo de una mensualidad.

La concesion de este permiso por parte de la Direccion de la empresa estara supeditada
a necesidades del servicio y a su aprobacion.

3) Permiso retribuido por lactancia.

Para facilitar la lactancia natural o artificial el/la trabajador/a podra optar entre
disfrutar entre las siguientes opciones:

a) Por un hijo o hija menor de nueve meses hasta una hora y media de ausencia del
trabajo que podra dividir hasta en dos fracciones. Este derecho podra sustituirse por
una reduccion de la jornada normal en una hora y media al inicio o al final de la jornada
con la misma finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u otro
de los progenitores.

b) Por un hijo o hija menor de doce meses hasta una hora de ausencia del trabajo que
podra dividir hasta en dos fracciones. Este derecho podra sustituirse por una reduccion
de la jornada normal en una hora al inicio o al final de la jornada con la misma
finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los
progenitores.

Por razones organizativas y de conciliacion de la vida familiar, el trabajador o
trabajadora podra optar por acumular la lactancia con un permiso de 20 dias naturales
o 15 dias laborales acordado con la entidad que lo conceda y sujeto a las necesidades
organizativas de ésta. Esta acumulacion podra disfrutarse en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, pudiendo realizarse la opcion en cualquier momento a lo
largo del periodo. El tiempo de permiso para el cuidado de hijo o hija menor de nueve
meses o doce meses es acumulable con la reduccion de jornada por razones de guarda
legal.

Cuando existan dos o0 mas hijos o hijas menores de nueve meses o doce meses el tiempo
de permiso se multiplicara por el nUmero de hijos o hijas a cuidar.

Los permisos a los que hacen referencia los parrafos anteriores se concederan con
plenitud de derechos econémicos.

Articulo 59. Proteccion a la maternidad.

Si, tras efectuar la evaluacion de riesgos por parte de la empresa y el comité de
seguridad y salud, existiesen puestos de trabajo que puedan influir negativamente en
la salud de la trabajadora, durante el embarazo o la lactancia, o del feto, el
empleador deberd adoptar las medidas necesarias para evitar la exposicion de la
trabajadora a dicho riesgo. Cuando la adaptacion no fuese posible, o a pesar de tal
adaptacion, las condiciones del puesto de trabajo pudieran influir negativamente en
la salud de la mujer trabajadora embarazada o del feto, ésta deberd desempenar un
puesto de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado.
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En el supuesto de que el cambio de puesto no resultara técnica u Objetl
posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podrd
declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato
por riesgo durante el embarazo, de acuerdo con lo contemplado en el articulo 45.1.d)
del Estatuto de los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccién de
su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su
puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

Las trabajadoras embarazadas tendrdn derecho a ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto, previo aviso al empleador v justificacion de la necesidad de su realizacion
dentro de la jornada laboral.

FAKALI, se propone incorporar como medida a su Plan de Igualdad, la elaboracion de
un Protocolo de Proteccion en caso de embarazo y/o lactancia.

Retribuciones

Uno de los hitos en el diagndstico de cualquier organizacion, a la
hora de realizar su propio Plan de Igualdad es el analisis de los
salarios para detectar si existe o no brecha salarial’. La mayoria de
las veces resulta una situacion no pretendida, y sélo con un plan de
igualdad puede iniciarse su eliminacion.

Conforme al punto 3a y b del Anexo del RD 901/2020 y al articulo 5 del RD 902/2020,
FAKALI elabora su Registro Retributivo.

Para el estudio de las retribuciones se ha utilizado el Registro Retributivo de la entidad,
utilizando la Herramienta del Ministerio de Igualdad.

UNION EUROPEA
Fondo Social Europes
£ FSE Ivii e en fu futiife

c: CEPYME [E=T e,

Empresa: Espaisles comisiones obreras

Herramienta de Registro Retributivo

Razén Social: [FAKALI |
NIF:[G-91274035 |
PERIODO DE REFERENCIA [ fechainicio] 01-01-21] fecha fin] 31-12-21]
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Se ha elaborado la Auditoria Retributiva, que se incorporara al Plan de Igualdad.

ol ol

”W

En ella se analizan las retribuciones efectivas y equiparadas de toda la plantilla. Se
observa que, durante el periodo de referencia, FAKALI no tiene brechas salariales
significativas en ninguna de las clasificaciones de personal exigidas por la normativa
vigente.

Historicamente la diferencia del reparto de horas entre

"n e L) o trabajo remunerado y no remunerado de hombres y mujeres

pone de manifiesto el desigual reparto de las tareas de

cuidados, educacion, trabajo doméstico, cuidado de

“ personas dependientes y las jornadas de trabajo totales mas

largas que realizan las mujeres y aun hoy en dia, continla
sucediendo.

La importancia de analizar este ambito radica en la dificultad que existe a la hora de
compaginar la vida laboral y la privada.

El Convenio Colectivo establece un conjunto de derechos de permisos retribuidos
relacionados con enfermedad de hijos menores o familiares hasta segundo grado,
como son los siguientes:

Permiso retribuido por el tiempo imprescindible para el acompahamiento en la
asistencia médica en los Servicios Publicos de Salud de hijos menores de 8 anos que
debera ser justificado posteriormente a la visita médica del menor. El presente
Régimen de Reglamento Interno mejora este permiso que se extendera todo el dia, y
se extendera a familiares en primer grado (padre, madre, pareja e hijos/as).

Tres dias naturales de los cuales al menos dos seran laborables en caso de accidente o
enfermedad grave, intervencion quirlrgica, hospitalizacion, intervencion quirdrgica
sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario o fallecimiento de parientes hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

Ademas, un permiso no retribuido por hospitalizacion o enfermedad grave del conyuge,
hijos, hijas o parientes hasta segundo grado de afinidad o consanguinidad. Podra
solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer que justifique la
hospitalizacion mencionada.
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FAKALI incorpora ademas como mejora la posibilidad de que el trabaj
trabajadora pueda ausentarse del trabajo para el cuidado de estos familiares en primer
grado enfermos con o sin hospitalizacion, hasta 3 dias pudiendo solicitarse una vez al
mes. Estos dias de mejora el trabajador o trabajadora tendra tres opciones para
compensarlos: o bien los recupera con horas adicionales de trabajo en el mes siguiente
a su disfrute, o bien se los toma de vacaciones o bien solicitara que sea un permiso no
retribuidos.

Sera responsabilidad del trabajador/a comunicar convenientemente estos permisos
para que la entidad pueda adaptar y reorganizar tareas y servicios a dicha ausencia.

Las medidas de conciliacion ofrecidas por FAKALI y utilizadas por la plantilla durante
el 2021 son:

Medidas de conciliacion utilizadas

{fﬂg"’i g
FORMACION 1 0 1 V{“w
oclo 1 1 2
EMBARAZO 1 0
CUIDADO MENORES DE
- 3 0 3
13 ANOS
MUJERES = HOMBRES

A fin de elaborar este Diagnostico se han revisado las
comunicaciones tanto internas como externas de la entidad. No se
ha detectado uso inadecuado del lenguaje igualitario, a excepcion
de su Reglamento interno de personal.

FAKALI cuenta con su pagina web: www.fakali.org y tiene una activa presencia en redes
sociales:

Facebook: @fakaligitanas
Instagram: fakaligitanas

Twitter: @fakaligitanas

La comunicacion es inclusiva, agil y transmite los valores y la mision de la entidad.
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A partir de 2022 se crea una revista digital “RROMIPREN” cuyo objetivo es des
el necesario contradiscurso y poner en valor la identidad cultural gitana.

La creacion de un Plan de Comunicacion interna y externa que incluya una Guia de
Lenguaje igualitario para su uso por toda la plantilla, permitira el cuidado de la
comunicacion no sexista en todas las comunicaciones de la Federacion.

El Convenio Colectivo establece:
Articulo 63. Protocolo de prevencion contra el acoso.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente
modelo de protocolo.

El objetivo del protocolo, es definir las pautas que nos permitirdn identificar una
situacion de acoso moral, sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una
situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de
las personas.

Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como
la dignidad de las personas objeto de acoso. Ademds, se garantizaradn y respetardn los
derechos de las personas denunciadas...”

Se elaborara un Protocolo de Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo que
sera incluido como parte del Plan de Igualdad.

N1
N1
N
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El informe diagnodstico de FAKALI refleja que el 77% de las personas que [') ar’su
trabajo en la organizacion son mujeres, frente al 23% que son hombres. Podemos
apreciar que actualmente no se reunen las condiciones de equilibrio referidas en la
legislacion vigente.

Las principales que arroja el informe diagndstico son las siguientes:
La plantilla de FAKALI se encuentra feminizada.

El indice intra-sexo en el rango de 1 a 5 afos de antigiiedad se encuentra en un
porcentaje de casi 10 pp por encima en hombres que en mujeres.

Las personas mas jovenes y las mas mayores de la plantilla son solo mujeres.
Las mujeres de la plantilla poseen un nivel de estudios superior al de los hombres.
La contratacion indefinida es superior en hombres que en mujeres en casi 30 pp.

El 67% de las mujeres tienen una jornada completa contra el 17% hombres.

El grupo profesional 3, en el que se encuentran los puestos técnicos de apoyo a gestion
y mediacion social, es 20 pp mayor en hombres que en mujeres.

La entidad no cuenta con un protocolo o manual interno que describa en detalle su
procedimiento de seleccion y contratacion.

FAKALI no tiene establecido un plan de carrera o procedimiento interno de
promociones.

La evaluacion de riesgos laborales en la entidad no contempla la perspectiva de
género. No cuenta con un Protocolo de prevencion de acoso laboral.

La entidad se propone crear un Protocolo de proteccion y actuacién en caso de
embarazo y lactancia.

La entidad pone a disposicion de la plantilla mas medidas que las que contempla su
convenio colectivo. Sin embargo, no se recoge la informacion cuantitativa detallada
acerca de las medidas efectivamente utilizadas por la plantilla.
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La entidad debe revisar el lenguaje de su Reglamento interno de personal.

FAKALI no cuenta con un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razon de sexo. Se elaborara a fin de ser incluido en el Plan de Igualdad.
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ANEXO IV — INFORME AUDITORIA RETRIBUTIVA \ZAS

AUDITORIA
RETRIBUTIVA
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Las auditorias salariales son herramientas que fomentan la igualdad retributiva a través
de la transparencia.

Esta auditoria tiene por objeto obtener la informacion 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, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes 0 que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

Por tanto, facilita la toma de decisiones basada en datos, al analizar la estructura
empresarial y ofrecer una reflexion sobre las posibles desviaciones detectadas.

El derecho a la igualdad salarial y a la no discriminacién retributiva entre mujeres y
hombres es un derecho reconocido expresamente en la Constitucion Espafiola (articulo
35 CE):

“Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacion por razon de sexo”.,

Posteriormente se realiza mencion especifica en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo (articulo 5):

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

Pero no es hasta el 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 ocupacién, que se produce una modificacion del Estatuto de los
Trabajadores en su articulo 28:

“Igualdad de remuneracion por razon de sexo.

1. El empresario esté obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
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las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en
sean equivalentes.

2. El empresario esté obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo Yy distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal
de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.”

A raiz de este Real Decreto, se produce un desarrollo reglamentario materializado en 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
depdsito de convenios y acuerdos colectivos, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres:

“Articulo 3. Principio de transparencia retributiva.

1. A fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los
convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva
entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la
retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite
obtener informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion.

2. El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las
debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se
perciba una retribucion 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.

3. El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los
instrumentos regulados en el presente real decreto: los registros retributivos, la auditoria
retributiva, el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional
contenida en la empresay en el convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho
de informacién de las personas trabajadoras.”

Brecha salarial. Se considera brecha salarial de género a la diferencia de las ganancias
medias de hombres y mujeres expresadas en porcentaje de la ganancia media de los
hombres. Un mayor porcentaje indicara una brecha salarial mas alta.
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Brecha salarial sin ajustar. Diferencia porcentual entre las retribuciones brutas medias
de mujeres y hombres, sin tener en cuenta otros aspectos.

Brecha salarial ajustada. Diferencia de salario tomando en consideracion todos los
factores que intervienen en su determinacion, de forma que afloren diferencias de
remuneracion por un mismo trabajo o trabajo de igual valor.

Discriminacién salarial entre mujeres y hombres. Porcion de la diferencia que no
gueda justificada por una distinta aportacion de valor en el desempefio de un trabajo y
que solo puede ser explicada en funcién del sexo de la persona que lo realiza.

Discriminacién salarial indirecta. Aquella que no deriva de un factor de discriminacion
en si mismo, sino de las diferencias en el empleo entre mujeres y hombres.

“Trabajo de igual valor o equivalente”. Los criterios generales de valor se establecen en el art.
28 ET con referencia a “(1) la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las (2) condiciones educativas, (3) profesionales o (4) de formacion exigidas para su ejercicio, los
(5) factores estrictamente relacionados con su desempefio y (6) las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo”.

Adecuacién, totalidad y objetividad. Una correcta valoracién de los puestos de trabajo
requiere que se apliquen estos criterios. La adecuacion implica que los factores
relevantes en la valoracién deben ser aquellos relacionados con la actividad y que
efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacion necesaria. La totalidad
implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las
condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que
identifiqguen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacién de una determinada
retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen
estereotipos de género.

Acorde a la legislacion espafola, el proceso recomendado es el mostrado a
continuacion. Seguirlo garantiza el cumplimiento normativo y garantiza mayor precision
en el andlisis de los datos.

=
REGISIRO
} g SALARIAL
@ Registro retributivo,
VPT convenientemente desglosado por
d) Sistema  sexo, la media aritmética y la mediana
DPT de de lo realmente percibido por cada ]';g
Descripcié Valoracié  uno de los conceptos en cada grupo
wdo fos n de _profesional. categori.a profesipnal, AUDITORIA
puestos de Puestos nivel, puesto o cua]guner ptro sistema RETRIBUTIVA
trabajo ponderad de clasmcac_lon aplicable. )
completas o para Las 9mpresasle'nt|dades'que realicen Diagnéstico de
y sin dar auditoria tendran un registro con las shuscisn
sesgos de cumplimi  siguientes peculiaridades: El registro retributiva y plan
género ento al debera reflejar ademas, las medias do actiti
E Art. 4 del aritméticas y las medianas de las ;
RD agrupaciones de los trabajos de igual
902/2020 valor en la empresa, conforme a los
resultados de la valoracion de
puestos de trabajo descrita en el
Articulo 4.
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Se recoge a continuacion la informacion relacionada con la retribucién en la empresa,
tanto cualitativa como cuantitativa, necesaria para comprobar si el sistema retributivo,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia salarial.

Personal en plantilla.
Denominaciones de las clasificaciones profesionales segin Convenio.
Sistema retributivo: fijos y variables.
Salario base.

Complementos salariales.
Complementos extrasalariales.
Percepciones extrasalariales.
Horas extraordinarias.

Tipo de relacién contractual.
Jornada.

Nivel de estudios.

N° de hijos/as

Antiguedad

Registro salarial

Para la cuantificacion se ha recurrido a la propuesta metodologica ofrecida por los
Ministerios de Igualdad y de Trabajo y Economia Social, puesta a disposicion por el
Instituto de las Muijeres.

Esta herramienta utiliza un soporte técnico basado en la operativa a través de tablas
Excel, y su idoneidad para este estudio se encuentra avalada por su utilizacion en
multiples empresas con resultados satisfactorios.

A través de cuestionario y/o reunién con la Direccion de la entidad, se recoge
informacion acerca de las politicas y procedimientos internos relacionados con la
retribucion

Las retribuciones de todos los puestos estan reguladas por los Convenios de aplicacion.
La estructura retributiva ha sido negociada con la representacion legal.

Estan incluidos en esta estructura todos los componentes que forman parte del salario.
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Segun la OCDE la brecha salarial es la diferencia existente entre los salarios de los
hombres y los de las mujeres por el mismo trabajo, expresada como un porcentaje del
salario masculino. Es decir:

(H-M) / H x 100%
H= Salario medio masculino

M= Salario medio femenino

Cabe destacar que la mayoria de las veces resulta una situacion no pretendida, y solo
con un Plan de Igualdad y su correspondiente Auditoria Retributiva puede iniciarse su
eliminacion. Con un buen diagnoéstico, se identifican las diferencias, asi como los
factores que las originan, y se pueden adoptar medidas para revertir estas situaciones.

Es por ello por lo que el célculo de esta brecha se convierte en un indicador clave para
el analisis de la politica salarial de una organizacion.

Detallamos el convenio colectivo de aplicacion en la entidad.

FAKALI se rige por el Convenio Colectivo de Intervencién Social. Toda su plantilla recibe
las remuneraciones acordes a lo establecido en dicho convenio.

FAKALI cuenta con Valoracion de Puestos de Trabajo. Se anexa el Informe de la VPT.

A los fines de la elaboracién de esta Auditoria Retributiva se han contemplado las
siguientes Escalas de la VPT:
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DIRECTOR/A
901 a 1000 | ESCALA 01 | COORDINADOR/A ATENCION TEMP.
COORDINADOR/A CENTRO OCUPACIONAL

801 a 900 | ESCALA 02
701 a 800 | ESCALA 03

TERAPEUTA AT. TEMPRANA
601 a 700 | ESCALA 04 | TECNICO/A CENTRO OCUPACIONAL
TECNICO/A DE OCIO

501 a 600 | ESCALA 05

ADMINISTRATIVO/A

INTEGRADOR/A CENTRO OCUPACIONAL

301 a 400 | ESCALA 07 | LIMPIADOR/A

201 a 300 | ESCALA 08

101 a 200 | ESCALA 09
0a 100 ESCALA 10

401 a 500 | ESCALA 06

En cuanto al salario fijo, puede hablarse de salario base y pagas extras, que estan
recogidos en el convenio colectivo de aplicacion.

Los complementos salariales variables que se aplican en la entidad son:

Valor Nombre Corto Descripcion

SALARIO BASE SALARIO BASE Y PAGAS EXTRAS

PLUS DIFER FUNCIONES  PLUS DIFER FUNCIONES

PLUS DE COORDINACION  PLUS DE COORDINACION

PLUS EXPERIENCIA PLUS EXPERIENCIA

El Registro Retributivo ha incluido los valores medios de los salarios y los complementos
salariales de la plantilla, desagregados por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional.

Esta informacion ha estado desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion.

El registro ha contemplado toda la informacion fidedigna acerca
de las retribuciones efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las
personas trabajadoras en la empresa, para cada una de sus situaciones contractuales,
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y sus promedios y medianas deben estar desglosados por sexo, por categorla
profesionales, niveles, puestos o cualquier otro sistema de clasificacion que sea utilizado
en la empresa.

“‘equiparacion” (normalizacion y/o anualizacion) de las
retribuciones, a fin proporcionar un dato adicional de comparabilidad (importes
equiparables).

. Personas con contrato a tiempo parcial
. Reducciones de jornada

Se han Normalizado las cantidades de tal forma que resulten comparables atendiendo
al criterio de jornada completa y se han aumentado aquellas cantidades en el caso de
las personas que no estan trabajando a jornada completa o estan en reduccion de
jornada hasta la proporcionalidad de jornada completa.

N° de personas a jornada completa: 6 personas (1 hombre y 5 mujeres)

N° de personas en reduccion de jornada: 24 personas (6 hombre y 18 mujeres)

Se ha realizado la anualizacion de las retribuciones percibidas en periodos inferiores al
afo, y las cantidades se han considerado como afio completo para enero 2021 a
diciembre 2021, aumentandose las retribuciones efectivas proporcionalmente hasta el
afio.

N° de personas que ha estado durante todo el afio: 19 (15 mujeres y 4 hombres)

N° de personas que no han estado el afio completo: 11 (8 mujeres y 3 hombres)

2 mwasimo

TRARND.
& 7 ICONOMIABOTIL  raic

UNION EUROPEA
Fondo 5acial Europao
E1FSE e et future

CEPYME [E=3

Emprocas Espaiislos comisiones obreras.

Herramienta de Registro Retributivo

Razén Social: [FAKALI ]

NIF:{G-91274035

PERIODO DE REFERENCIA [ fechainicio] 01-01-21] fecha fin 31-12-21
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El registro es una imagen documentada de lo que ocurre en la empresa desde el punto
de vista retributivo durante el periodo de referencia temporal concreto que se ha
establecido para esta Auditoria -01/01/2021 al 31/12/2021- y contiene todas las
retribuciones efectivamente satisfechas y percibidas en el periodo de referencia,
independientemente de su fecha de devengo, sin ninguna alteracién sustancial que haya

afectado a toda la plantilla como reestructuraciones o modificaciones de convenio.

En esta estructura se han incluido a todas las personas trabajadoras por cuenta ajena,
cualquiera que sea la modalidad de su contrato y en tanto el contrato esta en vigor en
cualquier momento en el Periodo de Referencia, y hayan percibido alguna retribucion

en dicho periodo.

La distribucién de la plantilla por es
la siguiente:
Cuenta de Pues AGRUP ~
Escala-empre ™ | Puesto-empresa -[ GRUPO 02 GRUPO 03 GRUPO 01 GRUPO 04
=IGRUPO 01
GRUPO 01
GRUPO 01
GRUPO 01
=IGRUPD 02
GRUPO 02
GRUPO 02
GRUPO 03
GRUPO 03
~IGRUPD 04
% Hor. % Vert. % Hor. % Vert.
GRUPO 1 4 100,00 17,39 0 - 4 13,33
GRUPO 2 12 66,67 52,17 4 22,22 57,14 18 60,00
GRUPO 3 6 66,67 26,09 3 33,33 42,86 9 30,00
GRUPO 4 1 100,00 4,35 0 1 3,33
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Como se observa en esta tabla
no hay presencia de hombres y
mujeres en los Grupos 01y 04.

Plantilla por grupo Profesional

20
15
10 , .
En los calculos de medias y
’ ' sy medianas centraremos nuestro
0 TN
o1 eRUPoa  erUros  arupOA analisis solamente en los grupos

profesionales con presencia de
ambos sexos.

MUJERES m HOMBRES

La distribucién de la plantilla por Escalas de VPT de la empresa es la siguiente:

Agrupacion segun valoracién de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

AGRUP.

VALOR.

PTO. |-

~ |ESCALA 01 ESCALA 05 ESCALA 07 ESCALA

EGRUPOO1  COORDINADOR/A COMUNICACION 1
GRUPDO1  COORDINADOR/A PROYECTOS 1
GRUPDO1  COORDINADOR/A EDUCACION 1
GRUPDO1  COORDINADOR/A ADMIN.-RRHH 1

EIGRUPOO2  TECNICO/A PROYECTOS 5 8
GRUPDO2  TECNICO/A ORIENTACION Y MEDIACION LABORAL 1
GRUPDO2  TECNICO/A ASESORIA JURIDICA 2

EGRUPOO3  TECNICO/A MEDIACION SOCIALE INTERVENCION 8
GRUPDO3  TECNICO/A APOYO A GESTION 1

SIGRUPO04  LIMPIADOR/A 1

Como se observa en esta tabla no hay
personas en la plantilla en las Escalas 2, 3, 4
y 8. Y solo hay presencia de hombres y
1 4 0 mujeres en las Escalas 05y 07. En el calculo
5 4 . de medias y medianas centraremos nuestro
andlisis solamente en las escalas con
7 14 6 presencia de ambos sexos.
9 1 0

Detallaremos a continuacion el andlisis de los porcentajes obtenidos utilizando los
importes equiparados, tanto medias como medianas y la correspondiente justificacion
en los casos en los que la brecha supere el 25% en los importes equiparados.
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Descripcion del salario importes_equiparados segun la clasificacion profesional
a la empresa en Media Aritmética.

A nivel global de la empresa:

h | b 0
N° N°SC N°SC N°SC NN sc N°SC
Norm Anualiz orm-y
Anualiz
TOTAL
Hombre 7 8 4 1 3 8

Mujer 23 25 10 0 10 20

Al b ] 0
N°  N°SC N°SC N°SC Nri rrsncy
Norm Anualiz ;
Anualiz
GRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 4 4 1 0 0
GRUPO 02
Hombre 4 4 3 1 0
Mujer 12 12 7 0 3
GRUPO 03
Hombre 3 4 1 0 3
Mujer 6 8 1 0 7
GRUPO 04
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0

Descripcion del salario importes_equiparados segun la clasificacién profesional aplicable
a la empresa en Mediana Aritmética.

A nivel global de la empresa:

- -
Ne N° SC oe e N’::r?ncy io8e
Norm Anualiz
Anualiz
TOTAL | |
Hombre 7 7 4 1 2 7
Mujer 23 23 10 0 & 18
h | b ]
N N°SC N°SC N°SC NTr?rrcy N°SC
Norm Anualiz ;
Anualiz
GRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 4 4 1 0 0
GRUPO 02
Hombre 4 4 3 1 0 4
Mujer 12 12 7 0 3 10
GRUPO 03
Hombre 3 4 1 0 3 4
Mujer 6 8 1 0 7
GRUPO 04
Hombre 0 0 0 0 0 0
Mujer 1 1 1 0 0
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Descripcion del salario importes equiparados segun VPT aplicable a la empresa en
Media Aritmética

A nivel global de la empresa:

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 09
Hombre
Mujer

23

NO

A

N°SC

25

N°SC

N°SC

N°SC N°SC N°SC
Norm Anualiz ;
Anualiz
4 1 3 8

10 0 10 20

N°SC
Norm

1 0 0 1
1 0 0 1
3 0 1 4
3 1 3 7

6%
22474
21175

17

0
19

o o

29

o o

TOTAL
SALARIO
Ea
6%
22474
21.194

TOTAL
SALARIO
Ea

26.667

23115
22.301

22.368
20.116

o

o

16.515

Descripcion del salario importes equiparados segun VPT aplicable a la empresa en

Mediana Aritmética

A nivel global de la empresa:

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 09
Hombre
Mujer
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NO

23

14

]

N°SC

23

N°SC

14

0
N°SC N°SC NN se N°SC
Norm Anualiz orm.y Eq
Anualiz
4 1 2 7

10 0 8 18

N°SC

N°SC N°SC N N°SC
Norm Anualiz or

Anualiz

my Eq

4%
23.115
22.164

26.318

2%
23.115
22.588

5%
23.158
22.062

16.515

0
0

TOTAL
SALARIO
Ea
4%
23.115
22.164

TOTAL
SALARIO
Ea

25.318

2%
23.115
22.588

5%
23.158
22.062

(S

(S

16.515
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CONCLUSIONES

Al realizar la evaluacion de las retribuciones normalizadas y equiparadas por la
Clasificacién de Categorias de la empresa, la brecha salarial global es de un 4%, como
observamos no existe brecha superior al 25% en ninguno de los Grupos profesionales.

Segun la evaluacién por Valoracion de Puestos de Trabajo, la brecha salarial global es
de un 4%, tampoco en esta clasificacion por escalas se observan brechas superiores al
25%.

Plan de accién

Se propone incluir en el Plan de Igualdad como medida a implantar, la actualizacion de
esta auditoria retributiva anualmente.

En el Diagnostico se recomiendan acciones tendientes a promover la contratacion de
hombres a fin de equilibrar la desproporcion de la plantilla. Asimismo, la creacion de un
Plan de Carrera que facilite el acceso de las mujeres a puestos de mayor nivel
jerarquico.
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ANEXO V — ACTAS DE NEGOCIACION LS

11 ke octubee de 2027

Acter de apvobackde del Disgodstico

Neunidn e In sacke de by entidad, ol s 11 de oCtubes do 2027, G Camisién Negodadara dol
Plan de lpeaidad de FAKALL, tompnesta:

[0 regresentoosdn de fo empresn por:

DA MA* ded Carmen Sibv de los Mopes

DA, Rock Bodngue: Maranjo

En reprasentockn de trobasodoras y trabajadores por!
D, Joseds Bestwdo Brjarano

D, Carenen Nrado £3pinosa {Asesora CLOO)

DA, Sandra Caeneiro Matlrohial

Acuerd:

12 Ageoliar of informe Dingyostioo y Auditona Betridutiva preao o ls sfaborscian el Plan de
goakiad de oportunidades entre mujeres y ombres de FAKALL

7 Evaluar y defmic on osta rauniGe las madidas a sex induidas en dicho Plan
Y S mas ASunTos (e tratar 52 levanta la sositn, skendo las 11 hoeas ded dia 11 de octubre de

2023
“Par I pacte empeesial Por ks parte social
Dia. e ched agmen Siva ge los Reyes Ola. Josefa 8ermud'6:0¢io,(onn
1/
/ L
Diia. ficio Rodriguez Naranjo Offa, Sondrx Carneiro Madefl
— = '4' oJla
i \ N .'.’ L ]
\&/"> _v,_‘iﬁ:u_c_L‘..CiQ,.\ >
; C-__ e £
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| R Desyette 1R B

13 ke ouclulbee b= 2022

Achy o oprobnrdn del Prodocsls o= Acozp

ianida en o sede de o enbidsd, el dia B de ochebee de 2022, b Comigin Nepocidos el
M cbe fuaktad de FARALL cosngiiieslas

En seprosentadin oe b empresn jon

D BAR el Carmen Shva e bos Reyes

Dia. Roscko Radigues: Maran|jo

En sepresesifacian de trabajmdeens p irabafonares por
Dia dosela Bonmudo Aearana

[fia Carmin Ticah Fpines, | Aason CEOD)

[ha S Camrssirn Madrafisd

Adliengda
1% Frdhiar 3 a prodids @] Protoonlo tie grevemcide y actiaciin renbe al aooso seeial y por azto
e weno oe FAKALL
W ghpy My ameios que balar == leeanis (n s=sion, venclo fas 11 Boras el g 11 de actiihie dis
L p s
Par In paghe amposaral "o la parte sncral
(KH T rﬂlﬂll::r.mm Elh'a-l:bln-s Hoyes Dita. Josefa Bermude Bejarano
Fa Tl 7 f')) | /
9
I e
L. ¥
Dfin Racka lnmfg.ueu-l-ir-arn}:-
— ! "-\.
Tl
.-F..-'—""'-.f

Dk, Sandra Carnalmn Madnodal

.-'1.:1:.; 0]
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ANEXO VI - PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO

Protocolo parala
prevencidn y actuacion
frente al acoso sexual y

el acoso por razon de
sexo en FAKALYF

2 Con el presente protocolo, que se negociara por la comisién negociadora del plan de igualdad, se da
cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 LOIl y RD 901/2020
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1. COMPROMISO DE FAKALI EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

L4

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

Al adoptar este protocolo, FAKALI quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuaciéon frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas que,
no teniendo unarelacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como
personas en formacién, las que realizan préacticas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, FAKALI asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo,
con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas y/o entidades a las
gue desplace su propio personal, asi como alas empresas y/o entidades de las que procede el
personal que trabaja en FAKALLI. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo
se haré constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de la Junta Directiva de la
entidad y, por lo tanto, FAKALI no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a
la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione
a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacibn mercantil que une a
ambas empresas podréa extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo
gue se producen durante el trabajo, en relacidon con el trabajo o como resultado del mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;
b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso
o donde come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;
c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;
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 comunicacion (acoso
virtual o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
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 organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales.

En efecto, FAKALI al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta
y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del
acoso — sensibilizacién e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-, como
en la difusién de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para
gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como pararesolver
segun proceda en cada caso.
Sevilla, a 25 de abril de 2022
Beatriz Micaela Carrillo de los Reyes
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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 lafinalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, FAKALI implanta un procedimiento de prevencion y
actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, que ha sido negociado y
acordado por la comision negociadora del plan de igualdad, con la intencién de establecer un
mecanismo que fije cOmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
gue pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razén 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 octubre:

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

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a
las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

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

FAKALI formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar cémo deben
ser las relaciones entre el personal de laempresay las conductas que no resultan tolerables en
la organizacién.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en FAKALI.

FAKALI, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar,
combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o acoso por razon de sexo en su
organizacion.

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 positivizacion del derecho alavida
y a laintegridad 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 prohibicidon de discriminacién, el honor, la propia imagen,
la intimidad, la salud, etc., pero aun y con ello serd siempre por definicibn contrario a la
dignidad. El acoso sexual y el acoso por raz6n de sexo genera siempre una afectaciéon a la
dignidad de quien lo sufre y son constitutivos de discriminacién por razén de sexo.

En el &mbito de FAKALI no se permitiran ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas
de acoso sexual o por razdén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa
sancionaratanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente
ylo tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos y todas cuantos conformamos FAKALI, asi como de aquellas personas
gue presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que
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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 de tener conocimiento de una
situacién de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacién de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso
sexual o0 acoso por razén de sexo, FAKALI sancionara a quien corresponda, comprometiéndose
a usar todo su poder de direccién 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 salud en el trabajo.

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

2.1.2.1.-Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion 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, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por razén
de sexo.

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

Conductas verbales:
* Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
* Flirteos ofensivos.
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.
* Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
* Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:
* Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
» Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.

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

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso 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
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trabajo, que afecten al acceso alaformacion profesional, al empleo continuado, ala promouon,
a la retribucion o a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa
o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degra-
dante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o0 por terceras personas
ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

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

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una personacon el propdésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razon 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 laconcurrenciade 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 ala dignidad de la victimay percibida subjetivamente por esta como
tal.
c) 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 discriminacion, un atentado a la salud psiquicay
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
0 por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
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 sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
gue histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al
gue se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razon 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 producirse de manera
reiterada.
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Ataques con medidas organizativas
1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.
2. Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.
3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores alas competencias o cualificaciones
de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.
6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
8. Amenazas o presiones alas personas que apoyan a la acosada.
9. Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.
10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria.
1. Cambiar la ubicacidon de la persona separandola de sus compafieros y compafieras
(aislamiento).
. Ignorar la presencia de la persona.

. No dirigir la palabra a la persona.

2
3
4. Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitar todo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles parala persona (teléfono,

correo electronico, etc.).

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.

. Llamadas telefénicas atemorizantes.

. Provocar ala persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

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

0 N o o B~ WN P

. Exigir ala personarealizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques alavida privaday a la reputacion personal o profesional.
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1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la

L4

ridiculizacién.

2. Dar a entender que la personatiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a
un examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, lavoz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4. Criticas ala nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:
Plazo méaximo

Presentacion de queja o denuncia

|<]|

Reunidon de la Comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

|<3

Fase preliminar (protestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

|<ﬂ

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

|<3

Resolucion del Expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

:

Seguimiento
Plazo maximo de todo el proceso: 30 dias naturales
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2.1. Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso.

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razén de sexo que esta formada por cuatro personas®:

Rocio Rodriguez Naranjo, Responsable de admon y Admon
M2 Carmen Silva de los Reyes, Coordinadora de proyectos
M2 Luisa Gallego Pérez, Coordinadora de proyectos

M2 del Carmen Filigrana Garcia, Coordinadora de Educacién

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

M2 Carmen Silva de los Reyes, Coordinadora de proyectos
M2 Luisa Gallego Pérez, Coordinadora de proyectos
M2 del Carmen Filigrana Garcia, Coordinadora de Educacion

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que
sean miembros de esta comisién serén fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta
comision instructora, cumpliran 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 investigacidon, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de
las personas afectadas por el procedimiento, la recusacidon 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
acompafarles en la instruccién del procedimiento.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de
una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién 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 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 personas.

3 En aras de preservar la confidencialidad, se recomienda que la comision instructora esté integrada por 3 personas, con un
maximo de 5 en caso necesario, y entre sus miembros se encuentre el/la responsable de la empresa o responsable de recursos
humanos, representante/s de las personas trabajadoras, un/a técnico/a de igualdad de la empresa y/o un/a técnico/a de
prevencion de riesgos laborales. Para su designacion se tendra en cuenta preferentemente su formacion y/o experiencia en
materia de igualdad entre mujeres y hombres y concretamente en acoso sexual y por razén de sexo, siendo también
recomendable que estas personas sean conocidas por todo el personal de la empresa y/o de la organizacién. En las empresas
en las que hay representacion legal de las personas trabajadoras, participaran de forma paritaria en la comisién instructora
la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.
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2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En FAKALI, Rocio Rodriguez Naranjo, responsable del departamento de administracion y
recursos humanos es la persona encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia*
gue, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en
esta organizacion.

Las personas trabajadoras de FAKALI 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 sera gestionada por la persona a la que se acaba de
hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, FAKALI garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de
situacion de acoso, FAKALI habilita la cuenta de correo electronico c.admonfakali@gmail.com
a la que solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja y las personas que
integran la comisidn instructora, y cuyo objeto es Unica y 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 andnima, 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.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la Junta Directiva de FAKALI
y de las demas personas que integran la comision instructora.

Se pone adisposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacién por la victima de la
situacién de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador que
tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electrénico en la
direccion habilitada al respecto o por registro interno denunciando una situacién de acoso, sera
necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. La fase preliminar

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la
victima. Lapretension de estafase preliminar es resolver la situaciéon de acoso de forma urgente
y eficaz para conseguir la interrupciéon de las situaciones de acoso y alcanzar una solucion
aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisién instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la intervencién
de personal experto, etc.

Esta fase preliminar tendra una duracion méaxima de siete dias laborables a contar desde la
recepcion delaquejao denunciapor parte de la comisidn instructora. En ese plazo, lacomision
instructora dar& por finalizado esta fase preliminar, 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

4 Esta persona formara parte de la comision instructora del protocolo.
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procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las
personas afectadas. El expediente sera confidencial y s6lo podré tener acceso a él la citada
comision.

No obstante lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podr& obviar esta
fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que
comunicara alas partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona
acosada no queda satisfecha con la solucidon propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
solucién adoptada en esta fase preliminar y se informara a la Junta Directiva de la entidad.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre lainformacién ala que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran
los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

2.2.4. El expediente informativo

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

La comisidn instructora realizara una investigacion®, en la que se resolvera a propdésito 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 documentacion
reservada.

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

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la comisidn instructora, la Junta Directiva
de FAKALI adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas
cautelares, la Junta Directiva de FAKALI separard a la presunta persona acosadora de la
victima.

En el desarrollo del procedimiento se dard primero audienciaalavictimay después alapersona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una personade
su confianza, sea 0 no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien
deber& guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

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

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

5la investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier
queja, denuncia o reclamacién que se plantee tendra presuncion de veracidad.
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Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del acta, la comision instructora instard a la empresa 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 comisidon hara constar en el
acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso
sexual o por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a
la Junta Directiva de FAKALI a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomardn de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria. El procedimiento ser&a
agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta con-
fidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto al/la denunciante y/o 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 del expediente deberd realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién
instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningln caso otros tres dias
laborables més.

2.2.5. Laresolucion del expediente de acoso

La Junta Directiva de FAKALI una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la
Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicard por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre lainformacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comisién 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 c6digos numéricos asignados a cada unade las partes implicadas
en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la Junta Directiva de FAKALI procedera a:
a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcidon de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:

| Plan de Igualdad FAKALI 57



vl
Al
Fe)emcmw de Asoctaclones (
de /M/JCYC; Gltanas /

a. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, medlante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima de
acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion
alaempresao, en su caso, en el articulo 54 E.T.

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

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacidn

2. la suspensién de empleo y sueldo

3. lalimitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancién ala persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la Junta Directiva de FAKALI mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si s una suspensién), 0 en su nuevo puesto de trabajo en
caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el
acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La Junta Directiva de FAKALI adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a
cabo actuaciones de proteccidon delaseguridad y salud de lavictima, entre otras, las siguientes:
- Difusion del Protocolo atoda la plantilla de la entidad.
- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.
- Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicoldgico y social ala persona acosada.
- Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
- Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
- Realizacibn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccién y actuacién frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas atodas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.6. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisién
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 remitira a
la Junta Directiva de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto ala
confidencialidad de los datos personales de 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 lafecha
prevista en el plan de igualdad de FAKALI, o en su defecto, a partir de su comunicacién a la
plantilla de la empresa, a través de comunicacién interna®, manteniéndose vigente durante 4
afios.

Asi mismo, el protocolo seré 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 Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccidon
civil, laboral o penal.

5 Podra ser a través de correo electronico, publicacion en la intranet de la empresa, publicacion en el tablén de anuncios o
por escrito o cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.

| Plan de Igualdad FAKALI 59



4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA PARA FAKALI

1. Persona que informa de los hechos

O Persona que ha sufrido el acoso
O Otras (Especificar)

2. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

3. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Mombre de la empresa:




Faralif:

Federacion de Asociaciones
de MuJeres Gltanas

4. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas
que sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos
siempre gue sea posible.

5. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

6. Solicitud

Se tenga pnrpresemadalaquelaudmmmdeam NDICAR SI ES SEXUA

0 PORRAZON DE SEXO) frente a (ID SORA) y se

inicie el procedimiento previsto me[;rntmmh

Localidad y fecha Firma de la persona inteesada

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al
acoso sexual y/ por razon de sexo en FAKALI.
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