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INTRODUCCION

PRESENTACION

Somos una organizacion de servicios avanzados de formacién y consultoria para la
efectiva incorporacién laboral y profesional de nuestro/as alumno/as aportandoles
ademas claras referencias que les guien, no solo en los comienzos, sino también en el
proceso de afianzamiento y consolidacion.

Nuestra MISION consiste en garantizar la formacién adecuada a las necesidades
laborales y profesionales de cada momento, potenciando las aptitudes personales de
cada alumno/a para que su integracién en el mundo laboral/profesional sea un éxito. El
acompafiamiento de la persona candidata contintia mas alla de los primeros pasos, pues
realizamos una labor de orientacion y seguimiento a largo plazo.

Aportamos un elevado valor a las empresas que demandan nuestros servicios de
seleccién, pues previo estudio y observaciébn de su actividad y organizacion,
encontramos a la persona adecuada para su equipo humano.

Nuestra VISION del mundo laboral/profesional es siempre amplia e integradora, pues
en todo el proceso de formacion y seleccion nos mueve el beneficio mutuo de las
organizaciones y del individuo.

Nuestros VALORES:

e Compromiso y responsabilidad permanente con los grupos de interés:
alumno/as, empresas, formadores/as, profesionales, gestores/as e
instituciones.

e Calidad de la oferta formativa y de los procesos de gestion. Innovacion y
actualizacion permanente de nuestros servicios.

e Flexibilidad y adaptacion a los cambios y demandas del entorno social y
empresarial.

e Nuestro compromiso con la igualdad de oportunidades y respeto a la
diversidad

e Promovemos la implicacion y empatia de todos los participantes en el
proceso, alumno/as, profesores/as, empresas, gestores/as e
instituciones.

e Fomento del liderazgo personal.

En la busqueda de fomentar los principios de igualdad e integracién en la empresa y en
la sociedad hemos renovado nuestra firma con el Charter de la Diversidad reafirmando
asi nuestro compromiso con el respeto a las normativas vigente en materia de igualdad
de oportunidad y anti-discriminacién, asumiendo los siguientes principios basicos:
e Sensibilizar: los principios de igualdad de oportunidades y de respeto a la
diversidad deben estar incluidos en los valores de la empresa y ser difundidos
entre los/as empleados/as
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e Avanzar en la construccién de una plantilla diversa: la empresa debe fomentar la
integracion de personas con perfiles diversos (independientemente de su
género, orientacion sexual, raza, nacionalidad, procedencia étnica, religion,
creencias, edad, discapacidad, etc.).

e Promover lainclusién: la integracién debe ser efectiva, evitandose cualquier tipo
de discriminacion (directa o indirecta) en el trabajo.

e Considerar la diversidad en todas las politicas de direccién de las personas: la
gestion de la diversidad no debe ser una préctica de recursos humanos mas, sino
un factor transversal, que se encuentre en la base de todas las decisiones que se
tomen en éste ambito.

e Promover la conciliacién a través de un equilibrio en los tiempos de trabajo,
familia y ocio: las organizaciones deben establecer mecanismos que permitan la
armonizaciéon de la vida laboral con la vida familiar y personal de todos los
trabajadores.

e Reconocer la diversidad de los clientes: las organizaciones deben conocer el
perfil de los clientes, reconociendo que su diversidad también es una fuente de
innovacion y desarrollo.

e Extender y comunicar el compromiso hacia los/as empleados/as: el compromiso
que la organizacion adquiere al ser signataria del Charter de la Diversidad debe
ser compartido transversalmente por toda la empresa.

e Extender y comunicar el compromiso a las empresas proveedoras: invitandoles
a unirse a la comunidad de empresas que en Espaiia se adhieren al compromiso
voluntario que promueve el Charter.

e Extender y comunicar este compromiso a administraciones, organizaciones
empresariales, sindicatos, y demas agentes sociales.

e Reflejar las actividades de apoyo a la no discriminacién, asi como los resultados
que se van obteniendo de |a puesta en practica de las politicas de diversidad en
la memoria anual de la empresa.

Dentro de la formaciéon que impartimos y, ante la situacion de crisis que afecta de
manera importante a la mujer, siempre incorporamos un médulo de técnicas y recursos
facilitadores de la insercién laboral, incidiendo en la sensibilizacion medioambiental y
en laigualdad de género, que trata tanto la igualdad legal como la igualdad efectivay la
igualdad en el ambito laboral en distintos sectores productivos, conciliacién de la vida
laboral y familiar.

Asimismo, somos miembros de FEDA, Federacién de Empresarias y Directivas de
Asturias con el objetivo principal de potenciar la visualizaciéon de las mujeres en el
ambito empresarial y emprendedor. Con ello pretendemos fomentar la creacion vy el
fortalecimiento de redes profesionales entre las mujeres. En Asturias hay un gran
numero de mujeres empresarias, auténomas y directivas en distintos sectores que dia a
dia y desde el inicio de su profesion, muestran gran capacidad de liderazgo y talento.
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Colaborando activamente con FEDA pretendemos ayudar al futuro econdmico, humano
y social de las mujeres y la region

Estas y otras acciones han servido para que el Gobierno del Principado de Asturias nos
haya distinguido en 2019 con la “Marca asturiana de excelencia en igualdad”, que tiene
como objeto servir de estimulo y reconocimiento a aquellas entidades que destacan por
la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de oportunidades en las condiciones de
trabajo, los modelos de organizacion y otros dmbitos como los servicios, productos y
publicidad, como en el caso de mentiona.

COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

Segun lo establecido en la ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres, fijamos como principales objetivos garantizar en el 4mbito
de la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y
eliminar la discriminacion por razén de sexo, aunando para conseguirlo el compromiso
de la direccién y la plantilla .Este Plan de Igualdad pretende conseguir una igualdad real
y efectiva siendo un instrumento clave para la optimizacién del clima laboral y para la
sensibilizacién e implicacion de toda la plantilla en materia de Igualdad de Oportunidad

Aunque por el nimero de trabajadores/as de mentiona no existia y sigue sin existir,
obligacion legal de realizar un Plan de Igualdad, segun lo establecido en el articulo 45.2
Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad: “en el caso de las empresas de
cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberén dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deber4 ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacién laboral.”, la direccién aposté
por la elaboracién y aplicacién de un Plan de Igualdad que mejorara la calidad de vida,
la optimizaci6n del clima laboral y en consecuencia las capacidades de los trabajadores
y trabajadoras que conforman la plantilla.

Dentro de este compromiso se realizaron las siguientes acciones:

1. DECISION:
.- Firma de la Garantia de Compromiso de la Direccion con la Igualdad, en Gijon
a 02/02/2016 por la Administradora M2 Piedad Gonzélez Martinez y

Montserrat Sudrez Moro por parte de las personas trabajadoras
.- Adhesién a Charter de la Diversidad

2. COMUNICACION: con fecha 05/02/2016 se pone este compromiso en

conocimiento de la plantilla, de proveedores y de clientes, difundiéndolo a
través de la web.
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3. DEFINICION DE GRUPO DE TRABAJO, COMISION DE IGUALDAD el mismo 02 de
febrero de 2016 se define el grupo de trabajo que formé en un inicio la comisién
de igualdad: Montserrat Suarez Moro (Administrativa), M2 Piedad Gonzalez
Martinez (Representante legal de la empresa)

Como resultado de los trabajos realizados por esta comision de igualdad surgio
el primer Plan de Igualdad de Mentiona

Para este segundo Plan y, de conformidad con el apartado tercero del articulo 5
del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre se dispone que en las empresas
donde no existan representantes legales, como es el caso de mentiona, la
representaciéon de los/as trabajadores/as en la Comisién Negociadora
corresponderd a los sindicatos mas representativos del sector al que pertenezca.
A tal fin se constituyé la Comisién Negociadora con fecha 12 de julio de 2021,
segun queda recogida en el acta de constitucién compuesta por D2 Montserrat
Suarez Moro en representacion de la empresa, y en representacion de los/as
trabajadores/as a D. Ignacio Garcia Sdnchez en, perteneciente al Sindicato de
Ensefianza de Comisiones de Asturias y D2 Emma Fernandez Alonso, Secretaria
de Mujer, salud laboral y politicas sociales de la Federacién de Empleados y
empleados publicos de UGT Asturias.

Cualquier trabajador/a de la empresa podré dirigirse a esta Comisién cuando
estime que se ha producido alguna situacién discriminatoria.
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MENTIONA ca su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizaciéon, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La
situacion en que una disposicion, criterio o préctica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la préctica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacién presente, arbitrindose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito, al ser una microempresa y no contar con
representacion legal de trabajadores y trabajadoras, se contara con la representante legal
de la entidad y la Administrativa que forman la Comisién de Igualdad, en todo el proceso
de diagnéstico, desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan
de igualdad.

Gijon a 02 de febrero de 2016
*w.-a—nmm ‘ 333: 9'@ L\
" - - 7 - 6. -
Por 'p&d'ﬂhﬁmw Por parte de las personas trabajadoras

M2 Piedad Gonzalez Martinez Montserrat Sudrez Moro
Directora Administrativa
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DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

Con la reunién de la Comisién Negociadora se pone en marcha la revision del Plan en el
mes de julio de 2021.

Se parte de una continuidad con el anterior Plan en relacién a sus principios y objetivos,
y se avanza hacia una mejora para su adaptacion al RD901/2020 de 13 de octubre por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, mediante la reformulacién y/o
implantacién de nuevas medidas. De esta manera la comision se centra, ademas de en
la continuidad de las medidas ya establecidas, en la implantacion efectiva de aquellas
que estan todavia en marcha y la adopcién de nuevas iniciativas dentro del avance por
la igualdad

Se parte de los resultados de la evaluacién, del anterior Plan y del diagnéstico de los
mismos.

En Mentiona el 02 de febrero de 2016 se definié el grupo de trabajo y en julio de 2021
se adecud la comisién negociadora a la normativa con la inclusién de representacion de
las personas trabajadoras por parte de los principales sindicatos, a la que cualquier
trabajador/a de la empresa podré dirigirse y participar cuando estime que se ha
producido alguna situacién discriminatoria.

Esta comision es la que actiia como Comisién de seguimiento del Plan, encargédndose
de la difusién de las medidas, seguimiento, evaluacién, asi como de proponer e impulsar
nuevas medidas e iniciativas en materia de igualdad

Tal y como indica el articulo 46 de la Ley de lgualdad, los Planes de lgualdad son un
conjunto ordenado de medidas adoptadas a partir de un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. En la elaboracion
del diagnéstico inicial realizado para el anterior Plan por la Comisién de igualdad
obtuvimos informacién detallada que nos permitié evaluar el grado de desarrollo de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en Mentiona, analizando
cuestiones de la gestién de los recursos humanos que afecta a toda la plantilla
permitiéndonos obtener los ambito prioritarios de actuacién para la elaboracién del
Plan de Igualdad en la empresa.

Tanto la elaboracién, la puesta en marcha, el seguimiento y la evaluacion del plan de
igualdad se plantean bajo las siguientes premisas:
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- El plan de igualdad es de aplicacién a toda la plantilla y se disefia para su conjunto, no
esta dirigido exclusivamente a las mujeres

- La plantilla tiene presencia, asi como informacién y poder de decisién en todo el
proceso de elaboracién, ejecucion y evaluacién a través de la Comisién de Igualdad

- El plan de igualdad pretende aplicar la igualdad de género de forma transversal en la
empresa incorporando la perspectiva de género en todos los niveles

-Las acciones que se aplican son flexibles pudiendo adaptarse en funcion de las
necesidades o para mejorar su aplicacién efectiva, estd abierto a cambios a partir del
seguimiento del Plan y evaluacion.

Disponemos de un Protocolo de actuacién ante el acoso moral, sexual y por razén de
sexo que se anexa al presente Plan y que ha sido difundido al total de la plantilla.

PERSONAL DEL CENTRO

La evolucién del personal de la plantilla en estos cuatro Gltimos afios ha sido la siguiente:

PERSONAL MENTIONA
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%
2016-2017 2018-2019 2019-2020
# MUJERES  m HOMBES

20172018 20182019 2

MUIJERES - 70,00% 55,56% 78,26%

HOMBRES | 3000% | 4444%  21,74%

e e s e e e v T e e s e

J8 788 100,00%  100,00%  100,00%  100,00%
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El personal del centro esta compuesto por la Gerente y personal administrativo, que ha
oscilado entre 1y 6 personas, en funcién de la actividad, durante el periodo revisado, y
docentes. Los/as docentes son tanto profesionales expertos/as auténomos/as como
contratados/as en plantilla para una determinada accién formativa. En ambos casos se
busca una continuidad seleccionando, si estén disponibles, a los/as mismos/as
profesionales para desarrollar los cursos.

Segun se desprende del gréfico, el porcentaje de mujeres supera al de hombres en
todos los periodos; no obstante, buscamos una evolucién tendente a un equilibrio de la
composicién de hombres y mujeres en la plantilla, siendo en el periodo 2018-2019 casi
al 50%. El porcentaje de hombres aumentd significativamente del 20% al 44,44% desde
2016 al 2019. Estos datos reflejan la implantacién de la accién positiva que establece a
igualdad de condiciones en puestos en los que exista un desequilibrio, facilitar la
incorporacion del género subrepresentado, que en nuestro caso era el masculino.
Aunque este % ha disminuido en 2020, las nuevas contrataciones de personal masculino
que se incorporan por primera vez al centro que, aunque no es un nimero significativo,
va en consonancia con la actividad desarrollada, ha aumentado un 25%.

Desagregacion por sexo de los datos del personal por categorias, edad correspondiente
a los ultimos 4 afios

_ _  CATEGORIAS
“pReccon | PROF.TITULAR

2017 2018 2019 2020 feo17 2018 2019 2020 2017 2018 2019 2020

100% 100%

| FUO | TEMPORAL Fll

..... N A B - . : d -+ e G b a 1
ADMON. 33% 67% 50% 50% 100% 75% | 25%
DIRECCION 100% 100% 100% 100%

DOCENTES 100% 100% 100% 100%

PROMEDIO EDAD
_ ANO

2018 2019

MUJERES
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Los datos nos indican que la mujer mantiene desde el establecimiento del Plan la
presencia en puestos de responsabilidad en la organizacién tanto en direccion como
administracion siendo en estos puestos del 100% durante los periodos estudiados,
tomando las decisiones fundamentales de la empresa.

SELECCION-PROMOCION

En lo que respecta a la seleccién y promocién dentro de la empresa se han realizado las
actuaciones previstas en la busqueda de promover y favorecer el equilibrio de la
composicion de hombres y mujeres en la plantilla y garantizar procesos de seleccion y
promociéon basados en la igualdad de oportunidades que eviten cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta.

En la difusidn de las vacantes se ha empleado un uso del lenguaje no sexista, se busca
la objetividad en el proceso y evitar actitudes discriminatorias., asi como en toda la
publicidad e imdgenes relacionadas con la difusion de la actividad de mentiona

Asimismo se han realizado reuniones semestrales que han servido para plasmar estas
ideas en un documento con los siguientes criterios para evitar la discriminacion en la
promocién y seleccion de personal:

Para garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacion por razén de sexo
en los procesos de seleccién de personal se establecen las siguientes directrices de
seleccién siguiendo las recomendaciones del Ministerio de lgualdad en la materia:

“Se tendrd para ello en cuenta la importancia de utilizar un lenguaje no sexista en las
ofertas de empleo, donde se incluya por igual @ mujeres y hombres, intentando eliminar
con los siguientes puntos las barreras de género a la hora de acceder a un puesto de
trabajo, tanto desde que se publica una oferta, como en el posterior proceso de seleccion.

En la seleccion se evitard realizar preguntas relacionadas con la vida personal,
basdndose solo en el mérito y las competencias para el desempefo del puesto y no en
el sexo, edad u otras circunstancias personales y/o familiares.

Se intentard evitar posibles sesgos en la seleccion, solicitando curriculos ciegos en los
que no conste ni el sexo, ni la edad de las personas.

La evaluacion de las personas candidatas se realizard con objetividad, transparencia,
respetando el principio de igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en base a
los requisitos del puesto, usando técnicas de seleccion neutras y que omitan la
informacion personal
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Se delimitardn con el mdximo de detalle los conocimientos requeridos sin tener en cuenta
titulaciones (en aquellos casos que no sean imprescindibles requeridos como por ejemplo
en docentes dentro de imparticién de Certificado de Profesionalidad) dando mayor
importancia a las competencias necesarias y experiencia, que a la formacién ya que la
titulacion poseida en muchos casos no refleja las habilidades necesarias. Se intenta asi
seleccionar a una persona que posea determinados conocimientos y habilidades reales
para el puesto

Los puestos de trabajo se definirdn segiin las competencias técnicas, profesionales y
formativas que omiten otras caracteristicas que no son imprescindibles para el puesto
de trabajo y que pueden inducir a algin tipo de discriminacidn (disponibilidad horaria,
posibilidad de vigjar...). “

Para lograr este cumplimiento se han revisado la relacién de puestos de trabajo junto
con la persona responsable de calidad y personal, repasando las tareas vy
responsabilidades de cada puesto. Se ha desarrollado una definicién neutra de cada
puesto de trabajo (sin connotaciones que los marque o predetermine como adecuados
o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).

“Para alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes
categorias laborales, dreas o departamentos se tendrd en cuenta la accidn positiva
establecida que da prioridad a la incorporaciéon del género subrepresentado en igualdad
de méritos y resultados en la seleccién”

La promocion/seleccion se realiza segiin una Planificaciéon de las necesidades de
personal y de la entidad a medio plazo, con criterios objetivos, no discriminatorios y en
términos de igualdad de trato analizando las necesidades de plantilla, sobre todo en
puestos y competencias claves para nuestra estrategia de los préoximos afios.

Asimismo, se clasifica el talento de la entidad a través del potencial de los/as
trabajadores/as favoreciendo su desarrollo profesional de manera individualizada,
segln las necesidades de Mentiona y las carencias detectadas, aportando para cada
caso los medios necesarios para suprimirlas.

El tamafio de Mentiona hace que sean facilmente identificables las necesidades de
Recursos Humanos y mediante la observacién directa por parte de direccidn se obtiene
la informacién necesaria sobre las competencias requeridas para los puestos vacantes.
Durante este ultimo afio no se han producido promociones por no existir necesidad de
la empresa para puestos que supongan promocion.

Su implantacién no ha supuesto un esfuerzo extra ya que Mentiona, como Agencia de

Colocacion autorizada por el Servicio Publico de Empleo del Principado de Asturias n2
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0300000040, tiene experiencia en la gestion de procesos de selecciéon y evaluacién de
personal, pero ha supuesto la incorporacion de nuevas medidas que han actuado como
mejora de los mismos y ha servido para establecer unas pautas escritas para los
distintos procedimientos que se venian realizando hasta el momento, asegurando, aun
mas si cabe, su cumplimiento.

CONDICIONES DE TRABAIO (AUDITORIA SALARIAL, INFRARREPRESENTACION
FEMENINA)

Se observa ausencia de discriminacion en los salarios del equipo humano de MENTIONA
no aplicandose diferencias salariales entre hombres y mujeres para funciones y

contenidos del puesto iguales.

Mentiona es una empresa feminizada, aun asi, se buscard fomentar la contratacién de
mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde en algin
momento se encuentren infrarrepresentadas con el fin de equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en aquellos puestos y categorias donde las primeras estan
infrarrepresentadas.

FORMACION

Se ha garantizado la igualdad de oportunidades de acceso a la formacioén, difundiendo
por nuestras vias normales de comunicacién a toda la plantilla acciones formativas que
pudieran ser de su interés. Se intenta asi facilitar sin distincion de género el desarrollo
de las competencias y habilidades de todo el personal. Asimismo, se ha priorizado la
formacién que se podia realizar dentro de la jornada laboral o bien en modalidad
online o semipresencial para potenciar entre el personal formacion que pudiera facilitar
conciliar la vida personal, familiar y laboral. La formacién en la que ha participado el
personal en los Ultimos afios realizada en cualquier tipo de modalidad fue en un 100%
realizada dentro del horario laboral.

Las necesidades principales que se han detectado y solicitado estan dentro del
departamento administrativo, formado integramente por mujeres por lo que la
formacién ha sido realizada por ellas en un 100%. No obstante se ha estado en
comunicacién continua con todo el personal estando la entidad abierta a facilitar
cualquier otra necesidad formativa
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FORMACION RECIBIDA POR MUJERES

Hemos querido implementar la conciliacion en la formacién tanto al personal de la
entidad como a nivel externo a nuestro alumnado, iniciando en el 2019 la modalidad de
teleformacién para certificados de profesionalidad con el objetivo de facilitar también a
este Ultimo la posibilidad de conciliar la vida laboral con la familiar. En este sentido y, en
nuestro compromiso por la igualdad y en la busqueda de favorecer la insercién
sociolaboral de la mujer a través de la formacioén, nos hemos centrado en desarrollar
acciones de formacién profesional para el empleo en las que se prioriza la participacién
de mujeres desempleadas y victimas de violencia de género.

Entre la formacién realizada hay un total de 1.953 horas de formacion de las cuales 1.140
horas, un 58,13%, han sido en modalidad de teleformacién. De esta modalidad hasta
el momento han participado y beneficiado un 73,53% de mujeres

En las acciones formativas que impartimos integramos un moddulo especifico y de
caracter transversal de formacién para la igualdad, impartido por profesionales con
conocimientos especializados en el ambito de la igualdad de género.

Por otro lado, se ha participado activamente promocionando la igualdad entre mujeres
y hombres asistiendo y colaborando en jornadas, conferencias de la asociacién FEDA
(Federacion de Empresarias y Directivas de Asturias) de la que formamos parte, para la
visibilizacién de la mujer en el ambito del emprendimiento, el liderazgo y en general
para su empoderamiento.

Como miembro activo de FEDA nos sumamos a su posicionamiento contra la violencia
de género sobre la mujer que ha realizado con la suscripcién del Convenio de
Colaboraciéon entre el Principado de Asturias, el Servicio Publico de Empleo y las
Empresas Asturianas comprometidas contra la violencia de género
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RETRIBUCION: AUDITORIA RETRIBUTIVA

La retribucion tanto en el caso de docentes como del personal administrativo se ha
revisado para ratificar su aplicacion en funcién del puesto de trabajo, sin tener en cuenta
el género, verificindose que en el 100% de los casos existe correspondencia entre
salario y puestos. La empresa esta comprometida al maximo nivel con el principio de “a

trabajo de igual valor igual salario”
® Profescr/a titular
® Oficial de administracién 1.
= Auxiliar de administracicn

| HOMBAE MUICR

MUIER

HOMBRE | i

ims ims R0
Evolucién salarios: equilibrio salarial en igualdad de categorias

En caso de identificarse desviaciones o brecha salarial con el objetivo de contar con un
sistema retributivo basado en el respeto de los principios de objetividad, equidad y no
discriminacioén, se desarrollaran las siguientes medidas:

o Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por razén
de sexo, a través del anélisis de las fichas de puestos de trabajo

o Regular una estructura retributiva clara y trasparente, para facilitar el control anti
discriminatorio, incluyendo la definicién y condiciones de pluses y complementos
salariales.

La persona responsable de personal sera la encargada de realizar el seguimiento, junto
con la responsable de igualdad. Se anexa estudio de auditoria retributiva

CONCILIACION

En la revision del Plan de Igualdad de la entidad se ha buscado incorporar nuevas
medidas en materia de conciliacién. Hemos visto un gran avance desde el primer Plan
de lgualdad, ya que hemos ido incorporando de manera natural distintas acciones que
han contribuido a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de todas las
personas que componen la plantilla, implantandose, por ejemplo, como practica
habitual, el uso de video-conferencias para las reuniones de trabajo, con el objetivo de
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minimizar los desplazamientos por motivos laborales, llegando a aplicarse este método
en el 60% de las reuniones. Estas se han realizado en un 100% dentro del horario laboral.

Las jornadas contindas establecidas en un principio durante el periodo estival (de junio
a septiembre) se han establecido para el personal administrativo de manera
normalizada y se ha posibilitado la flexibilidad en los periodos de disfrute de vacaciones,
segun las necesidades del puesto de trabajo, ademéas de adaptacién de horario segtn
necesidades de conciliacion. En este sentido el 50% del personal solicitaron esa
flexibilidad y se le concedié al 100%

Tras poner en valor estos avances en la conciliacién de la vida laboral y personal y, con
el objetivo de tener una mejora continua en este ambito, hemos decidido impulsar
nuevas medidas que entendemos solo pueden ser posibles si las relaciones se basan en
la responsabilidad, flexibilidad, confianza y compromiso por todas las partes.

Tenemos especial interés en contar con un empleo estable y de calidad teniendo como
referente la profesionalidad y la conciliacion de la vida personal y familiar de las
personas que formamos mentiona por lo que en comin acuerdo entre nuestros/as
trabajadores/as y la Comisién de lgualdad, hemos incorporado nuevas actuaciones

Entre ellas valoramos positivamente el teletrabajo, como una nueva forma de trabajar
que nos permite el uso de las tecnologias y herramientas que las telecomunicaciones
nos ofrecen. Este se plantea siendo de cardcter voluntario, sujeto a las necesidades de
la organizacidn y siempre que el trabajo permita ser realizado en esa modalidad. Esta
medida pensamos que aportara una notable mejora en la conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar y contribuira a la flexibilizacién de las condiciones de trabajo.

La bolsa de horas y minutos de descanso establecida supone una herramienta mas de
disposicion de tiempo libre por parte del trabajador/a para tener en consideracion sus
necesidades familiares o preferencias conciliatorias

CONSIDERACIONES GENERALES DE EVOLUCION

Tanto la elaboracién como la puesta en marcha y el seguimiento y evaluacién del plan
de igualdad se plantean bajo las siguientes premisas:

- El plan de igualdad es de aplicacion a toda la plantilla y se disefia para su conjunto, no
estd dirigido exclusivamente a las mujeres

- La plantilla tiene presencia, asi como informacién y poder de decisién en todo el
proceso de elaboracion, ejecucion y evaluacién a través de la Comisién de Igualdad

- El plan de igualdad pretende aplicar la igualdad de género de forma transversal en la
empresa incorporando la perspectiva de género en todos los niveles
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-Las acciones que se aplican son flexibles pudiendo adaptarse en funcién de las
necesidades o para mejorar su aplicacion efectiva; esta abierto a cambios a partir del
seguimiento del Plan y evaluacion.

En Mentiona creemos en la importancia de participar de manera activa para contribuir
a remover los obstaculos que subsisten y buscar la igualdad plena de oportunidades que
permitan aumentar la participacion de las mujeres en igualdad en los procesos de toma
de decisiones a todos los niveles. Es por esto que, siguiendo con nuestro compromiso
por la igualdad y, sabiendo que la herencia cultural en el caso de las mujeres todavia es
un factor clave para mantener los roles, prejuicios y estereotipos que perpetuan las
desigualdades, creemos necesario hoy en dia promover oportunidades para la
promocién profesional de las mujeres a través de formacion especifica. En este sentido
hemos presentado e impartido dentro del Plan Local de Formacién 2017 y 2019 del
Ayuntamiento de Gijon varios Talleres de Empoderamiento, Innovacién y Marketing
Digital destinados a mujeres para la creacion de su marca personal. Un proyecto que
nos ha ilusionado especialmente y que ha servido para desarrollar las capacidades y
habilidades para el empoderamiento de la mujer a través de la marca personal y para
incrementar la visibilidad del talento femenino orientado a su liderazgo tanto en las
empresas como en la sociedad. Es nuestro interés continuar en esta linea ya que somos
conscientes de la importancia que tiene la formacién como herramienta de cambio
social. Se ha avanzado igualmente en salud laboral y conciliaciéon aplicando flexibilidad
horaria, segin el puesto de trabajo, y las necesidades, sin distincion de género lo que
contribuye a cambiar los roles tradicionales de mujeres y hombres respecto a su
implicacion en la familia, hogar y el trabajo. Por otro lado, se haimplantado un protocolo
de acceso al empleo, seleccién, promocién interna y desarrollo profesional que recoge
los principios de igualdad de oportunidades, que estd redundando en la competitividad
y eficacia de la empresa y que contribuye a reforzar nuestro compromiso con la
responsabilidad social corporativa.

Desde 2016 formamos parte del Directorio de empresas y entidades comprometidas
con la IGUALDAD promovido por la Unidad de Genero del Ayuntamiento de Gijon. Este
aflo renovamos el distintivo que premia la participaciéon activa en la politica de
promocion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la gestion de
las organizaciones y de las personas que en ellas trabajan.

En 2019 nos han concedido el distintivo de “Marca asturiana de Excelencia en la
igualdad” que se otorga a empresas comprometidas con la igualdad entre mujeres y
hombres y que destacan en la aplicacion de politicas igualitarias

Como resultado del diagndstico realizado observamos que se ha avanzado
considerablemente cumpliendo en su gran mayoria las medidas establecidas en el
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anterior Plan de igualdad. Un punto a favor para obtener nuestros resultados es nuestro
tamafio, que permite un trato diario y directo de la gerencia con la plantilla, ademas de
las reuniones periddicas con el personal. Esto hace que desde direccién se tenga un
conocimiento de primera mano de la evolucién de las distintas medidas propuestas
pudiendo adaptarlas y mejorarlas con una inmediatez que no se obtiene en empresas
mas grandes.

ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION Y PROMOCION. En estos puntos hemos definido los
criterios indicados anteriormente a seguir para selecciéon y promocién plasmando por
escrito los procesos que se realizarén en caso de vacantes, cumpliendo la accién positiva
establecida y dejando en manos de personal formado en igualdad la seleccién para
garantizar la objetividad y evitar situaciones discriminatorias.

Las medidas de este apartado se han aplicado en el personal y en las incorporaciones
realizadas en la entidad siendo objeto de seguimiento y evaluacién, lo que nos ha
permitido analizar los resultados obtenidos con la aplicaciéon de las mismas. Asi,
revisando las incorporaciones de personal de plantilla a la entidad, nos encontramos con
periodos de equilibrio total.

Pese a los buenos resultados creemos que es un punto importante en el que seguir
incidiendo y mejorando por lo que hemos establecido nuevas medidas

COMUNICACION. En este apartado se ha realizado un gran esfuerzo en su implantacién.
Se revisé toda la documentacién interna/externa asi como redes sociales,
normalizandose el uso del lenguaje no sexista. Hemos incorporado nuestro plan de
igualdad en la web www.mentiona.com como forma de difusion entre nuestros clientes
y proveedores. Igualmente se ha cumplido la inclusién de las iniciativas de igualdad en

el 80% de las reuniones con el personal.
Consideramos que estas medidas implantadas deben ser objeto de revision para su
continuidad y extension

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL A pesar de no existir constancia de ninguna situacion
de acoso dentro de la empresa, considerabamos un punto fundamental y necesario
prevenir, detectar y corregir cualquier situacién posible de acoso sexual y por razén de
sexo que se pudiera producir. Es por ello que hemos implantado un protocolo de
actuacidn ante posibles casos de acoso (ver Anexo | al Plan), elaborado por la comisién
de igualdad, con el fin de garantizar la proteccién frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo en el ambito laboral, que ha contribuido al desarrollo de un entorno de
trabajo adecuado a los principios que desde mentiona nos hemos comprometido a
impulsar. Este se ha difundido entre la plantilla a través de nuestros medios internos de
comunicacion y se ha facilitado a nuevas incorporaciones
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RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL A partir del programa de gestion se ha realizado un
listado de los principales proveedores con objeto de revisar su implicacién en politicas
de igualdad, sociales y medioambientales. Una vez revisados hemos dirigido nuestra
colaboracién principal con aquellos que en su misién, vision y valores estan
comprometidos tanto con politicas medioambientales como con igualdad de género de
forma que van en consonancia con nuestros valores.

Establecimos nuestras preferencias con aquellas entidades que han difundido y
establecido medidas destinadas a lograr la igualdad de oportunidades, y se decidié no
trabajar con aquellas que de alguna manera alentaran o toleraran practicas laborales
consideradas discriminatorias por la legislacion vigente.

Nos proponemos como objetivo seguir verificando la gestion responsable en términos
de igualdad de las empresas proveedoras con las que trabajamos

Asimismo, como entidad que respeta la normativa vigente en materia de igualdad de
oportunidad y anti-discriminacion somos desde el 2016 entidad firmante del Charter de
la Diversidad

SALUD LABORAL Hemos introducido la dimensién de género en la prevencion de riesgos
laborales para adaptarla a las necesidades fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de
los/as empleados/as

Para la Evaluacion de Riesgos se han recogido todos los puestos de trabajo,
contemplando las tareas y actividades que desarrollan las personas empleadas asi como
las herramientas utilizadas en el puesto de trabajo.

Nuestro tamafio nuevamente ha hecho posible adoptar medidas preventivas adaptadas
a cada persona empleada para controlar y/o mejorar esa situacion, buscando eliminar o
reducir el riesgo y para ello hemos tenido en cuenta las particularidades de cada persona
de manera que se pudiera ajustar lo mas posible a la realidad de las condiciones
laborales. Estan basadas sobre todo en la ergonomia del trabajo, en su organizacién y
en tener en cuenta la salud laboral desde una perspectiva de género. Para ello:

e Hemos adecuado y corregido el disefio ergondmico de todos los elementos de
la entidad, teniendo en cuenta los movimientos mas frecuentes que se hacen en
el trabajo y el sexo de las personas que lo realizan.

e Se ha ensefiado al personal a usarlo adecuadamente para prevenir los riesgos y
para sacar el maximo partido de los elementos, teniendo en cuenta la
variabilidad y las necesidades de los componentes de la plantilla, tanto de
hombres como de mujeres.

e Se ha revisado la organizacion del tiempo en el trabajo, fomentando las
medidas de conciliacion establecidas en el presente plan, para hacer compatibles
la vida personal, la vida laboral y facilitar la corresponsabilidad, buscando
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contribuir a reducir cualquier posible riesgo psicosocial y favorecer la motivacion
y la productividad en el trabajo.

e Hemos revisado de manera periddica las condiciones de trabajo de forma que
controlamos los métodos de trabajo y la salud de los trabajadores

Estas acciones han hecho que nos hayan otorgado el bonus de empresa de contribucién
eficaz y contrastable a la reduccién de la siniestralidad laboral (R.D. 231/2017)

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. Hemos aplicado todas las
medidas establecidas en el anterior Plan de igualdad, que han tenido una gran acogida
entre la plantilla, implantandose por ejemplo como practica habitual el uso de video-
conferencias para las reuniones de trabajo, con el objetivo de minimizar los
desplazamientos por motivos laborales. Se han ampliado las jornadas continuas durante
el periodo estival (de junio a septiembre) a todo el afio o a través de teletrabajo,
quedando establecidas asi siempre y cuando sea posible por la actividad, y se ha
posibilitado la flexibilidad en los periodos de disfrute de vacaciones, segun las
necesidades del puesto de trabajo. Se considera necesario seguir trabajando en la
implementacion de medidas para potenciar de manera efectiva las acciones que
faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, de toda la plantilla por lo
que, ademads de continuar con las que fijamos en el primer plan, se han establecido
nuevas medidas que se han incluido en las acciones de salud laboral y conciliacion:

Estas son medidas concretas, surgidas del didlogo, y que contemplan diferentes
aspectos de nuestras actividades y forma de relacionarnos

e Flexibilidad en los periodos de disfrute de vacaciones, segun las necesidades del
puesto de trabajo

e Jornada continua (junio a diciembre) cuando por actividad sea posible.

e Adaptacion de horario segin necesidades de conciliacion

e Ofrecer herramientas digitales para trabajar desde casa

e Uso de video-conferencias en reuniones

e Posibilidad de cambio de turno o dia entre compafieros/as

e Adelantar el horario de cierre en Nochebuena y Nochevieja.

e 20 horas anuales disponibles de permisos retribuidos por motivo de conciliacién,
reuniones con tutores/as, festivales escolares, acompafiamiento hijo/as y/o mayores
dependientes

e 15 minutos extra de descanso considerados como trabajo efectivo

Con estas propuestas buscamos facilitar en nuestro marco de condiciones la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar
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Los cambios de jornada y/o turnos y flexibilidad de disfrute de vacaciones se plantean
con el fin de poder lograr entre todos el equilibrio de intereses entre los requerimientos
horarios de las actividades y las solicitudes o preferencias de la plantilla, buscando el que
mas se ajuste a las necesidades conciliatorias por motivos personales y/o familiares, con
la premisa de ser aprobadas y/o modificadas en funcién de las necesidades de la empresa
dependiendo de la actividad y personal contratado.

Entendiendo la conciliacién como un pilar basico en nuestra entidad hemos hecho visible
el compromiso con la igualdad y con la conciliacién. Se ha realizado de manera interna a
través de comunicaciones internas a toda la plantilla, con el objetivo de difundir las
nuevas medidas tomadas y los derechos que les son aplicables segun la Ley incidiendo
en su aplicacion por igual a hombres y mujeres, y de manera externa con la incorporaciéon
en la Web de la empresa de dicho compromiso.

El ultimo paso tras la definicién de estas nuevas medidas es la implantacion efectiva de
las mismas y para ello, facilitaremos su desarrollo con todos los medios y recursos
necesarios para cada una de ellas. La comision de igualdad sera la encargada de velar
porque estas se establezcan fehacientemente y se encargaré de:

e Analizar las mejores practicas existentes en materia de igualdad de trato y de
oportunidades, proponiendo la adopcién de aquellas que considere convenientes o
la sustitucién de las propuestas por otras que se consideren mas efectivas para el
cumplimiento de los objetivos previstos.

e Asegurar que la formacion y las posibilidades de desarrollo se ajustan a criterios de
igualdad para hombres y mujeres.

e Promover el acceso a la mujer a puestos de responsabilidad dentro de la Empresa
mejorando el equilibrio de género en este ambito.

e Incrementar las probabilidades de que tanto hombres como mujeres puedan aportar
lo mejor de si mismos a los roles que ocupen en la organizacion.

e Conocimiento del nimero y contenido general de las denuncias existentes en materia
de acoso asi como la resolucién que se adopte en cada uno de los casos.

e Velar por el cumplimiento de los objetivos pretendidos en el Plan de Igualdad.

RETRIBUCION La politica retributiva se aplica segun el Convenio colectivo de ensefianza
y formacién no reglada, elaborado con perspectiva de género. La retribucién se realiza
en funcién del puesto de trabajo sin tener en cuenta el género, bajo la premisa de “a
trabajo de igual valor igual salario”
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Se ha realizado una auditoria retributiva atendiendo a los niveles de formacién de las
personas trabajadoras de la empresa y en este sentido, los salarios estan vinculados a

las funciones y responsabilidades conforme a la relacién contractual. Se incluye detalle
de la auditoria como anexo a este plan.
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OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN

Segun lo expuesto en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, el objetivo fundamental
es conseguir la plena igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, garantizando
laigualdad en el trato y oportunidades, eliminando la discriminacion por razén de sexo.

Los objetivos principales del Plan de Igualdad desarrollado son:

-Establecer los mecanismos necesarios para que nuestros/as trabajadores/as gocen de
igualdad de oportunidades en seleccién, empleo, formacion, promocién y desarrollo de
su trabajo

-Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumido por Mentiona
para mejorar la calidad de vida de las personas empleadas, favoreciendo la conciliacién
de su vida personal, familiar y laboral.

-Difundir, concienciar y mejorar la percepciéon por parte del personal contratado en
materia de igualdad a través de acciones de comunicacién y/o formacién.

-Prevenir y eliminar toda accién discriminatoria que pueda constituir una situacién de
acoso sexual o por razén de sexo, protegiendo a todas las personas de la organizacion.

AMBITO DE APLICACION PERSONAL

El ambito de aplicacidon alcanza a la totalidad de la plantilla de mentiona, vinculando a
todas las personas trabajadoras cualquiera que sea la modalidad contractual que le
vincule a ellos, asi como a la direccion de la empresa.

AMBITO DE APLICACION TERRITORIAL

El Plan sera de aplicacion en el dmbito territorial de actuacion de su centro ubicado en
C/ Saavedra, n?1 entresuelo de Gijon y sera aplicable en futuros si los hubiera

AMBITO TEMPORAL

Este Plan de igualdad tendra vigencia de cuatro afios desde el 16 de julio de 2021 al 16
de julio de 2024, siendo revisable anualmente en el mes de noviembre para su revisién
o actualizacién completa del Plan, si asi lo consideran conveniente ambas partes, en
funcién de la evolucién futura de la plantilla, cultura de la empresa, o cambios sociales
y/o legislativos.
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ACCIONES

Se han adaptado y/o actualizado las acciones establecidas en el anterior Plan de
Igualdad para acercarlas a la realidad de la empresa:

ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION

* Promover y favorecer el equilibrio de la composicién de hombres y mujeres en la
plantilla

* Garantizar procesos de seleccion que aseguren la objetividad y la ausencia de
discriminacion, basados en la igualdad de oportunidades

* Evitar situaciones de discriminacion directa o indirecta

1. Establecer criterios claros y ohjetivos alejados de estereotipos y prejuicios, para
lograr un acceso a los puestos de trabajo en funcién del mérito y capacidad e
idoneidad del puesto a cubrir

2. En los anuncios que se publiguen evitar el uso del lenguaje, contenido o imagenes
sexistas sin estereotipos de género

3. Como medida de accién positiva se establecera, a igualdad de condiciones en puestos
en los que exista un desequilibrio, facilitar la incorporacién del género
subrepresentado

4. Valorar en los procesos de seleccion, la formacién en igualdad de género de los

aspirantes.

CADORES PARA LA EVAI.UACID‘[ Y SEGUIM[ENTO

Numero de ofertas en lenguaje neutro/nimero total de ofertas reallzadas >= a 1
%candidatos/as por sexo

% contrataciones por sexo

Nota: debe tenerse en cuenta que por el tamafio de la empresa, no todos los afios se producen
ofertas su numero suele ser reducido

ONA RESPONSABLE

GERENTE, TRABAJADORES/A CAPACITADOS/AS PARA REALIZAR LABORES DE SELECCI(.'JN DE
PERSONAL
' 10S PARA SU IMPLANTACION \[DES&RROI.LD
Plan de igualdad
Fichas de puestos

"PUESTA EN MARCHA

Durante el primer trimestre desde la firma /renovac:én con revisiones anuales en eI mes de
noviembre
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PROMOCION INTERNA Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVOS

* Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres,
la no discriminacién y objetividad en la promocidn y ascenso de mujeres a puestos de
responsabilidad

* Garantizar el equilibrio de la plantilla

MEDIDAS

5. Mantener y mejorar el protocolo de seleccion/promocion de la empresa que recoja
los principios de igualdad de oportunidades

6. Revisar de manera periddica la relaciéon de puestos de trabajo junto con la persona
responsable de calidad y recursos humanos repasando las tareas y responsabilidades
de cada puesto

INDICADORES PARA LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Protocolo de seleccién: mantenimiento/mejoras
Hombres/mujeres en plantilla(%)
Promociones que se realicen en la empresa (%)
Fichas de puestos de trabajo
Plan de igualdad
Manual de calidad
Protocolo de seleccién
Plan de formacién
PERSONA RESPONSABLE Fey ; _
BUESTAER MRRCHA L T sy ; T |
Primeros 6 meses desde la firma/renovacion con revisiones anuales en el mes de noviembre
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FORMACION

"OBJETIVOS

#  Garantizar la igualdad de oportunidades de acceso a la formacién para facilitar sin
distincién de género el desarrollo de las competencias y habilidades

* Potenciar formacidn que permita conciliar la vida personal, familiar y laboral

# Fomentar la formacién dirigida 2 mujeres en puestos donde estdn subrepresentadas o
presenten algun tipo de carencia.

7. Estab!ecer unos criterios objetivos para la asastencna a la formacidn de manera que se
evite cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo.

8. Difusién de las acciones formativas a todo el personal por los medios habituales de
comunicacion

9. Para facilitar la conciliacién se priorizara la formacion que se pueda realizar dentro de
la jornada laboral, en modalidad online o semipresencial.

10. Se revisara aquellos puestos donde las mujeres estén subrepresentadas o presenten
carencias de formacion para establecer un plan de formacién especifico que posibilite
el acceso a mejores puestos y a puestos donde puedan estar subrepresentadas. Se
difundira internamente para el conocimiento de la plantilla.

11. Establecer una bolsa de horas de recuperacion de la formacién obligatoria para el
puesto de trabajo en caso de realizarse fuera de la jornada Iaboral

DICADORES PARA LA EVALUACIOf Y SEGUIMIENTO

% de cursos programados a través de las distintas modalidades
% de cursos realizados dentro de la jornada laboral
% de cursos reahzados por mujeres y hombres

Difusuﬁna través de ma:lmg
Politica de empresa publicada en el tablén de anuncios
: Plande formacnén

Durante los dos primeros afos tras la aprobacién del Plan de Igualdad con revisiones
anuales en el mes de noviembre
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COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA LENGUAJE NO SEXISTA

(OBJETIVOS

* Garantizar que la comunicacion interna y externa, por cualquier canal, evite el uso del
lenguaje sexista, ajustandose a los principios de igualdad de oportunidades
promoviendo una imagen igualitaria de mujeres y hombres

* Mantener la difusién de la politica de igualdad de oportunidades a sociedad,
proveedores y clientes a través de la Web y cualquier otro medio que se considere
conveniente

. MEDIDAS

12. Revisar periédicamente y modificar si fuera necesario el lenguaje y las imagenes que
se usan en la comunicacion interna

13. Revisar periédicamente y modificar si fuera necesario lenguaje, texto e imagenes de
la pagina web, redes sociales, y memorias anuales para garantizar que no contengan
términos o imdgenes sexistas

14. Como accién positiva en relacién a la Politica de Igualdad de Oportunidades: incluir
regularmente en el orden del dia de las reuniones de la direccion con el personal el
tema de la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres

15. Mantener en la web el Plan de Igualdad y sus posteriores actualizaciones

INDICADORES PARA LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Revision de informacién del portal

Revisién de las acciones de difusién

Verificacion de la documentacién interna

MEDIOS PARA SU IMPLANTACION Y DESARROLLO
Pagina Web
Mailing
Reuniones con el personal

PERSONA RESPONSABLE

GERENCIA Y DEPARTAMENTO ADMINISTRACION -

PUESTA EN MARCHA Al
Desde firma/renovacion con revismnes anuales en el mes de nowembre
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ABUSO POR RAZON DE SEXO

| OBIETIVOS

*  Prevenir cualquier tipo de acoso o discriminacién por sexo, asegurando un entorno de
trabajo libre de todo tipo de intimidacién en el que se respete la dignidad de las
personas

16. Revisién y adaptacién del codigo de conducta para que recoja los principios de
igualdad de oportunidades v prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
incorporando un protocolo de actuacién ante este tipo de acoso.

NDICADORES PARA LA EVALUACIOI’ Y SEGUIMIENTO
Reuniones periddicas
Cédlgo de conduct

5 PARA SU IMPLANTACION YJDESARROLLO
ravés de correo interno informativo

Plan de Formacién _ _
ERSONA RESPONSABLE |

GERENCIA YPERSONALADMINISTRACION - -

Desde firma/renovacién con revisiones posteriores anuales

RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL

* Verificar la gestién responsable en términos de igualdad de las empresas proveedoras
con las que trabajamos

MEDIDAS _
17. Revisar la clasificacion interna de nuestros proveedores y dar pnorldad a aquellos
socialmente responsables y con implicacion en las politicas de igualdad efectiva y real

entre hombres y mujeres
18. Integracién en el cddigo de conducta de los criterios exigidos a las empresas
proveedoras

LA EVALUACIO‘J Y SEGUIMIENTO _

% de proveedores con los que trabajamos, en relacién con aquellos socialmente
responsables

Verificacion del cumplimiento de criterios exigidos

PARA SU IMPLANTACION \!DESARROLLO

Reumones periddicas con proveedores

Revisiones de contratos
Actualizacion del cédigo de conducta
' PERSONA RESPONSABLE i

GERENCIA Y RESPONSABLES DE ADMINISTRACIéN i

| PUESTA EN MARCHA
Desde firma/renovacion con rewswnes anuales en eI mes de noviembre
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SALUD LABORAL Y CONCILIACION

OBJETIVOS

* Integracion de la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales
* Reforzar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar

MEDIDAS

19. Evaluacnén de riesgos laborales desde la perspectlva de género se reahzaré la
evaluacion de riesgos laborales fisicos, psiquicos y psicosociales desde la perspectiva
de género, teniendo en cuenta cdmo las condiciones laborales afectan de manera
diferente a mujeres y hombres

20. Flexibilidad en los periodos de disfrute de vacaciones, segtn las necesidades del
puesto de trabajo

21. Jornada continua (junio a diciembre) cuando por actividad sea posible.

22. Adaptacién de horario segun necesidades de conciliacién

23. Ofrecer herramientas digitales para trabajar desde casa

24. Uso de video-conferencia en reuniones

25. Posibilidad de cambio de turno o dia entre compafieros/as

26. Adelantar el horario de cierre en Nochebuena y Nochevieja.

27. 20 horas anuales disponibles de permisos retribuidos por motivo de conciliacién,
reuniones con tutores/as, festivales escolares, acompafiamiento hijo/as y/o mayores
dependientes

28. 15 minutos de descanso considerados trabajo efectivo

INDICADORES PARA LA EVALUACION Y SEGUIMIENTO

N2y tipo de criterios adaptados a la perspectiva de género en la evaluacuén de riesgos
laborales y puestos afectados
% de personas, segun sexo afectado

%Solicitudes de conciliacién horario/jornada/turno

%Solicitudes de cambios en disfrute de vacaciones.

_MEDIOS PARA SU IMPLANTACION ¥ DESARROLLO
Reuniones para la evaluacion

Fichas de solicitud
Legislacién de seguridad laboral

Hojas de control del personal

PERSONA RESPONSABLE
GERENCIA Y RESPONSABLE DE PERSONAL

PUESTA EN MARCHA kit VRS -
Desde firma/renovacion plan para su incorporacién con revisiones posteriores anuales
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RETRIBUCION

+ Fomentar la equiparacion salarial entre mujeres y hombres: a similar responsabilidad
igual salario teniendo como marco de referencia el Convenio Colectivo correspondiente

29. Revisién de los conceptos que determinan el salario, para que se correspondan con
los puestos de trabajo, realizando un registro retributivo anual con los valores medios
de los salarios, complementos salariales y percepciones extra de toda la plantilla
desagregados por sexos y distribuidos por categorias profesionales

30. Revisar anualmente las tablas salariales, especialmente para los puestos de nueva
incorporacién y creacién, teniendo en cuenta la titulacién requerida, experiencia
aportada, funciones y responsabilidades asumidas, con independencia de quién lo
ocupe

Documentacaén de Ia asesoria relacnonada con la retribucién: nommas, seguros sociales, etc.
Plan de igualdad

Fichas de puestos de trabajo

Excel auditoria retributiva

'PERSONA RESPONSABLE = .
DIRECCION Y RESPONSABLE DE PERSONAL

La audltor{a retnbutlva se ha realizado con ) motivo del Plan, el reglstro retributivo se
realizaré conforme a lo indicado por legislacién vigente y se revisara anualmente en el mes
de noviembre
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CRONOGRAMA

ACCESO AL EMPLEO Y
SELECCION

MEDIDAS/ACCIONES

Establecer criterios claros y objetivos alejados de estereotipos

y prejuicios, para lograr un acceso a los puestos de trabajo en
funcién del mérito y capacidad e idoneidad del puesto a cubrir

En los anuncios que se publiquen evitar el uso del lenguaje,
contenido o imdgenes sexistas sin estereotipos de género

Agosto 2021
Revisiones anuales
en el mes de
noviembre

Como medida de accidn positiva se establecerd, a igualdad de
condiciones en puestos en los que exista un desequilibrio,
facilitar la incorporacidn del género subrepresentado

Valorar en los procesos de seleccién, la formacién en igualdad
de género de los aspirantes.

2021
2022
2023
2024

PROMOCION INTERNA
Y DESARROLLO
PROFESIONAL

Mantener y mejorar el protocolo de seleccién/promocion de
la empresa que recoja los principios de igualdad de
oportunidades

Revisar de manera periddica la relacién de puestos de trabajo
junto con la persona responsable de calidad, repasando las
tareas y responsabilidades de cada puesto

Noviembre 2021
Revisiones anuales
Noviembre

2022

2023

2024

FORMACION

Establecer unos criterios objetivos para la asistencia a la
formacion de manera que se evite cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo.

Difusién de las acciones formativas a todo el personal por los
medios habituales de comunicacién

Para facilitar la conciliacién se priorizara la formacién que se
pueda realizar dentro de la jornada laboral, en modalidad
online o semipresencial.

10.

Se revisard aquellos puestos donde las mujeres estén
subrepresentadas o presenten carencias de formacién para
establecer un plan de formacién especifico que posibilite el
acceso a mejores puestos y a puestos donde puedan estar
subrepresentadas. Se difundira internamente para el
conocimiento de la plantilla.

11.

Establecer una bolsa de horas de recuperacién de la
formacion obligatoria para el puesto de trabajo en caso de
realizarse fuera de la jornada laboral.

julio 2023
Revisiones
Noviembre 2023,

COMUNICACION
INTERNA Y EXTERNA.
LENGUAJE NO SEXISTA

12,

Revisar periddicamente y modificar si fuera necesario el
lenguaje y las imdgenes que se usan en la comunicacién
interna

13.

Revisar periédicamente y modificar si fuera necesario
lenguaje, texto e imdgenes de la pagina web, redes sociales, y
memorias anuales para garantizar que no contengan términos
0 imagenes sexistas

14.

Como accidn positiva en relacidn a la Politica de Igualdad de
Oportunidades: incluir regularmente en el orden del dia de las
reuniones de la direccidén con el personal el tema de la
Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres

15.

Mantener en la web el Plan de lgualdad y sus posteriores
actualizaciones

julio 2021
Revisiones
Anuales en
noviembre
2021

2022

2023

2024

PREVENCION DEL
ACOSO SEXUALY
ABUSO POR RAZON
DE SEXO

16.

Revisién y adaptacién del cédigo de conducta para que recoja
los principios de igualdad de oportunidades y prevencién del
acoso sexual o por razén de sexo incorporando un protocolo
de actuacidn ante este tipo de acoso.

julio 2021
Revisiones
anuales
noviembre
2021,
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2022
2023,

2024

RESPONSABILIDAD
EMPRESARIAL

17.

Revisar la clasificacién interna de nuestros proveedores y dar
prioridad a aquellos socialmente responsables y con
implicacién en las politicas de igualdad efectiva y real entre
hombres y mujeres

julio 2021
Revisiones
anuales

18.

Integracion en el cédigo de conducta de los criterios exigidos
a las emprasas proveedoras

Noviembre
2021

2022,
2023,

2024

SALUD LABORALY
CONCILIACION

19.

Evaluacién de riesgos laborales desde la perspectiva de
género: se realizard la evaluacion de riesgos laborales fisicos,
psiquicos ¢ psicosociales desde la perspectiva de género,
teniendo en cuenta cémo las condiciones laborales afectan de
manera diferente a mujeres y hombres

20.

Flexibilidad en los periodos de disfrute de vacaciones, segun
las necesidades del puesto de trabajo

julio 2021
Revisiones

21.

Jornada continua (junio a diciembre) cuando por actividad sea
posible.

anuales

28

Adaptacién de horario segun necesidades de conciliacion

Noviembre

23.

Ofrecer herramientas digitales para trabajar desde casa

2021

24,

Uso de vidzo-conferencia en reuniones

2022,

25.

Posibilidad de cambio de turno o dia entre compafieros/as

2023,

26.

Adelantar 2| horario de cierre en Nochebuena y Nochevieja.

2024

27.

20 horas anuales disponibles de permisos retribuidos por
motivo de conciliacién, reuniones con tutores/as, festivales
escolares, acompafiamiento  hijo/as y/o  mayores
dependientes

28.

15 minutos extra de descanso considerados trabajo efectivo

RETRIBUCION

29.

30.

Revisién de los conceptos que determinan el salario, para que
se correspondan con los puestos de trabajo, realizando un
registro retributivo anual con los valores medios de los
salarios, complementos salariales y percepciones extra de
toda la plantilla desagregados por sexos y distribuidos por
categorias profesionales

Revisar anualmente las tablas salariales, especialmente para
los puestos de nueva incorporacion y creacidn, teniendo en
cuenta la titulacién requerida, experiencia aportada,
funciones y responsabilidades asumidas, con independencia
de quién lo ocupe

Revisién anual en
Noviembre

2021

2022,

2023,

2024
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DIFUSION SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las medidas adoptadas serdn objeto de difusion, seguimiento y evaluacién por la
Comision de seguimiento para verificar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas.

Se evaluaran los siguientes aspectos:

1. Las acciones realizadas y los objetivos propuestos

2. Los recursos asignados y la puesta en marcha de acciones

3. Los resultados obtenidos

4, Las opiniones del personal al que van destinados las medidas de accién positiva.

5. Comparativa de la igualdad de oportunidades en la empresa antes y después de la
aplicacion del plan de igualdad

La comision de seguimiento se reunird anualmente en el mes de noviembre y siempre
que lo consideren necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion por
requerimiento de alguna de las partes y recogera sugerencias y quejas de empleados/as
en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los informes haran referencia
a la situacion actual del centro y evolucion asi como el desarrollo de las medidas del Plan

de Igualdad, a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a la Direccién para su conocimiento y
valoraciéon de los logros y avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.
Evaluacién

La revision para la renovacion del Plan de Igualdad y su evaluacion se realizara en el mes

de noviembre del afio de vigencia del mismo.

Para la evaluacién se contard con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis

de la informacidn, siendo estos: fichas, medios implantados para su evolucién y
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desarrollo, actas de reuniones, informes anuales y cualquier otra documentacién que la

Comision de seguimiento considere necesaria para la realizacion de la evaluacién.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR
LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas
en este Plan quedara incorporada al mismo automaticamente, no siendo preciso ningin
pacto expreso entre las partes para ello; sustituira lo previsto en éste, no obstante, si
una de las partes lo solicitara una vez consensuado entre ambas; se podran redactar los
acuerdos necesarios para la expresa sustitucion de las medidas originales por las que se
vayan a incorporar al Plan por necesidades derivadas de la legislaciéon, como resultado
de la negociacion colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez

aprobado el presente Plan de Igualdad.

Si en el informe anual elaborado se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o
alguna otra circunstancia similar que impida la correcta aplicacion de las medidas
incluidas en el Plan, esto sera objeto de estudio por la Comisién a los efectos de aprobar
medidas correctoras o en su caso la implantacién de nuevas medidas cuya necesidad se
haya puesto de manifiesto en el citado informe a consecuencia de lo recogido en el

mismo.
Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un consenso,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto

parciales como totales, siendo vinculantes estos para todas las partes.

La Comision Negociadora podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, de

las personas que a tal efecto designen, que intervendran con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y

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

depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

En Gijon a 16 de julio de 2021, firman el presente Plan de Igualdad los/as integrantes de
la Comisién de igualdad

Ignacio Garcia Sanchez Emma Fernandez Alonso
Sindicato de ensefianza CCOO Asturias Secretaria de Mujer, salud laboral y politicas
sociales de la Federacién de Empleados y

empleados publicos de UGT Asturias

J§TEAONN

Montserrat Suarez Moro
Por la empresa
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