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[ FECHA DE REALIZACION DEL DIAGNOSTICO: 2° TRIMESTRE 2021 }

1. ¢ QUE ES UN DIAGNOSTICO DE GENERO? FINALIDAD Y
CARACTERISTICAS

Un diagnostico es un analisis detallado del grado de igualdad de mujeres y hombres en la
empresa con objeto de detectar oportunidades de mejora y disefar una intervencion global a
favor de la igualdad. Carece de sentido realizar un diagndstico si no es para formular después
un plan de trabajo que sirva como base del disefio de las acciones concretas que se deben llevar
a cabo.

Asimismo, es practico, ya que el analisis exhaustivo de los datos recogidos Practico
analiza situaciones concretas que puedan orientar a la ayuda de la toma de
decisiones, es flexible, ya que debe amoldarse a las necesidades reales de

nuestra empresa y dindmico, ya que esta actualizdndose continuamente

Flexible

cumpliendo asi una doble funcidn, como mecanismo de evaluacién de
. T ., . Dindmico
resultados y como instrumento de andlisis y deteccidn de necesidades.

Para la realizacion del presente informe se han utilizado una combinacién de técnicas de
investigacion social de corte cuantitativo y cualitativo, y siempre contando con la participacion
de la plantilla y la representacion de las personas trabajadoras. Este diagnostico es un
instrumento en si mismo, y no un fin, ya que nos sirve como medio para continuar identificando
los @mbitos especificos de actuacion.

Conocer el impacto de género se convierte en una herramienta estratégica para la direccién de
nuestra organizacién, que le permite incorporar, de una manera equilibrada, los intereses y

necesidades diferenciados de los hombres y mujeres que conforman la plantilla de Sociedad
para el Desarrollo de Puente Genil, S.L. (en adelante SODEPO), garantizandose de esta forma:

conocimiento de las necesidades de las personas, desde una perspectiva de

> Una direccion mas eficaz, gracias al mayor nivel de informacion que ofrece el
género.

seguimiento y evaluacién de aplicacion de la politica empresarial.

> Un tratamiento equitativo y justo para ambos sexos, ya que mejora los sistemas de

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Por tanto, el diagndstico es una herramienta para promover la integracion de los objetivos de
las politicas de igualdad de oportunidades y la perspectiva de género, una forma de continuar
implantando y desarrollando las estrategias de transversalidad de género en SODEPO.

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo de medidas urgentes, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociary, en su caso, acordar con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

El conjunto ordenado de estas medidas, se recogeran en el | Plan de Igualdad de Oportunidades
de SODEPO, herramienta que sera util para la intervenciéon a favor de la igualdad de
oportunidades, y. por tanto, conseguir la transversalidad de género en nuestra entidad. Se
analizd y valord a partir del concepto de Igualdad, que no significa semejanza ni paridad, sino
homologacidn en oportunidades, derechos y valor, produciendo efectos equivalentes para
ambos sexos. El objetivo del presente informe de diagndstico es comprobar si hombres y
mujeres obtienen de la aplicacion de nuestra politica empresarial un beneficio equivalente, o si,
por el contrario, se producen situaciones de desigualdad y discriminacién. No siendo necesario
que los beneficios sean idénticos para ambos sexos, pero si que las oportunidades de
aprovechamiento sean equivalentes. Su objetivo esta relacionado con la generacion de
informacién y analisis necesarios, para conseguir que se trabaje a favor de la igualdad de
oportunidades desde los diferentes departamentos, y evitar consecuencias negativas o
contrarias a los objetivos de igualdad de oportunidades, derivados de la aplicacion de los
requisitos legales.

A través de este Diagndstico de Impacto de Género hemos conseguido un analisis detallado de
la igualdad de oportunidades actual entre hombres y mujeres en SODEPO. Para lograr este
resultado se han realizado diferentes actuaciones como: recogida de informacién a través de
cuestionarios cualitativos y cuantitativos, realizacién de grupos de trabajo, reuniones con la
comision de lgualdad, entre otros, para finalmente formular propuestas que puedan integrarse
en un Plan de Igualdad de Oportunidades. Por tanto, la finalidad del diagnéstico tiene una triple
vertiente ya que

Proporciona informacion sobre las necesidades, inquietudes, caracteristicas
y opiniones de los hombres y de las mujeres que conforman la plantilla.

Detecta la existencia de posibles desigualdades o discriminaciones por
razon de sexo.

Sirve de base para la posterior realizacién del | Plan de lgualdad de
SODEPO.

Informe diagndstico. Impacto de germ
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= |dentifica los principales problemas a tratar, para posteriormente establecer los ambitos
prioritarios de actuacidn definiendo los objetivos a alcanzar a medio y largo plazo, y las
acciones a emprender.

= Demuestra la necesidad de llevar a cabo acciones positivas y de igualdad en la empresa.

= Proporciona un punto de partida desde el cual se analiza la evolucién de la igualdad de
oportunidades en la organizacién, y evalla la efectividad de las acciones llevadas a cabo
valorando los logros obtenidos.

= |dentifica las necesidades y potencialidades para gestionar medidas en relacidon con la
integracion de la perspectiva de género.

= Detecta las necesidades de formacién y desarrollo profesional de la plantilla.

= Aumenta la efectividad, eficiencia y sostenibilidad de la politica empresarial ya que se
conocen mejor las potencialidades de la plantilla.

= Ayuda a optimizar los recursos humanos de la organizacién, ya que esta dirigido a fomentar
y potenciar las capacidades de la plantilla.

= Obtiene una mayor implicacion del personal en el posterior desarrollo del Il Plan de Igualdad,
ya que para llevar a cabo con éxito la implantacidn es fundamental la implicacién de toda la
plantilla.

El RD 6/2019, del 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 al modificar el Articulo
46.2 de la Ley Organica 3/2007, donde plantea que el Diagndstico de Impacto de Género serd
negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras y contendrd al menos las
siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral.

g) Retribuciones.
h) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

SODEPO garantiza que se han estudiado y analizado las materias comentadas anteriormente,
ademas de otras como pueden ser: la Responsabilidad Social Corporativa, el Lenguaje utilizado
tanto en la comunicacién externa como interna, la Violencia de Género y la Seguridad y Salud
en las personas que trabajan en nuestra entidad. Para ello también tendremos en cuenta 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 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Informe diagndstico. Impacto de género. n
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FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

PUESTAEN
MARCHA DEL
PROCESO DE
ELABORACION EVALUACION DEL
DEL PLAN DE DISENO DEL PLAN PLAN DE
IGUALDAD DE IGUALDAD: IGUALDAD
REALIZACION DEL IMPLANTACION Y
DIAGNOSTICO SEGUIMIENTO
DEL PLAN DE
IGUALDAD

- Puesta en marcha del proceso de elaboracion del plan de igualdad: apertura
de la negociacion y constitucion de la comisién negociadora.

Engloba la planificacion del trabajo y comunicacién a toda la plantilla de la decisién de realizar
un diagndstico de género para la posterior implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades.

Definicion del
equipo de trabajo

Comunicacion

A continuacidn, se muestra el registro de la Garantia del Compromiso, con fecha 10 de febrero
de 2021.

Informe diagndstico. Impacto de género.
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COMPROMISO DI LA DIRICCION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES INTRE MUJRLS Y
HOMBRLS

MANUEL BAENA PEDRAZA con DNI 30.461.019A en representacion de la Sockedad para of
Desarrolio de Puente Genil, 5.1 (Sodepo $.0.), con CIF 814611909 ubicada en C/ Plaza alcalde
Manuel Garcla Cejas nimero 1, “Ed. £ Carmen®, 14500, Puente Genll (Cordoba), en
calidad de representante legal.

Declara su compromiso en el desarrolio e Implantackon de podticas que integren L iguaidad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en el impulso y fomento de medidas
Para conseguir 1a igualdad real en ol seno de nuestra organizacion, establecndolo como un
principlo estratégico de la Politica Corporative y de Recursos Humanos, de acverdo con s
definicidn de dicho principlo, que establece la Ley Orgdnka 1/2007, de 22 de morzo, poro o
Ipuoidod efectivo entre mujeres y hombves y las posteriores modificociones del Reol Decreto-ley
6/2019, del 1 de morro, de medidos wgentes poro gorontio de ko iguoldod de troto y de
oportunidodes entre mujeres y hombres en el empleo y o 0cupociin, Serd de ophcocion tombién,
@/ Reol Decreto 901/2020 y ol Reol Decreto $02/2020, del 13 de octubre, por ¢l Que se reguion
los plones de iguoidod y su registro y estoblece lo obligotoriedod uoldod retributivo entre
mujeres y hombres, respectivomente.

LO3 prinCipios enunclados se Bevardn a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
Concretas, tales como la propia implantacidn de un Plan de Igualdad, que suPondrd una serie de
Mejoras respecto & b situacion presente, arbitréndose 108 correspondientes sistemas de
seguimiento, con ks finalidad de avanzar en la consecucion de b iguaidad real entre mujeres y
hombres en SODEPO y por extensidn, en el conjunto de ks sockedad. De igual modo, v bajo el
Compromiso con la Responsabiidad Social que L Empresa tiene asumido, 500 varkes las acciones
recogidas en este contexto que tratardn de identificar, para mis adelante actuar, sl fuera
HECEanio, Contra las posibles brechas identficadas que pudieran existir entre las trabajadoras y
trabajadores de la Organizacion.

Para llevar & cabo este propdsito se contard con la Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras, no s6l0 en ¢l proceso de negociackin colective, tal y como establece la Ley
Orgdnico 3/2007 para s igualdad efectiva entre mujeres y hombres, 5ino en 10d0 el proceso de
desarrolio y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad.

Plaze sicaide Manue! Garce Coins, 1 - TV 957 60 80 16 ~ 14500 PUENTT CEING (ICordoba) - §3461 1909

Finalmente, QUeremos Lransmitic Nuestro apoy0 Mis InCero y Gisposkion & nuestras empresas
Proveedorss y entormo sockl en general, animando & que traten de aportar, con su trabajo y
e3fuer10 GUri0, Mmedidas CONCIEtas Que CONMEAn terminar con las diferencias entre mujeres y
hombres.

o Puente Genll, » 10 de febrero de 2021

\-CCE(SCO } MANUEL BAENA PEORAZA: GERENTE

Informe diagndstico. Impacto de género. n
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Igualmente, la Comisién Negociadora de Igualdad ha

comunicado a todas las personas trabajadoras, el Decisién

Compromiso de la Direccion con las Politicas de

Igualdad y el posterior desarrollo e implantacién del Comunicacion

Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y

mujeres en nuestra organizacion. Definicién del equipo de trabajo

CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

Para la constitucidn de la comisién se convocd a todas las personas que habian aceptado,
anteriormente, formar parte de la Comision Negociadora de Igualdad de SODEPO. Esta reunion
se llevd a cabo el 19 de abril de 2021, formado, por una parte, por la representacion de la
empresa de SODEPO, y por otra parte, por representantes de trabajadores y trabajadoras.

La Comision Negociadora la conforman:

En representacion de las trabajadoras y trabajadores:

e Maria del Rosario Belmont Jauregui, Auxiliar Ayuda Domicilio (CSIF), con DNI
34021950M. Correo electrénico: charobelmontjauregui@gmail.com

e Nuria Bascon Carvajal, Auxiliar Ayuda Domicilio (CCOO), con DNI 80143817H.
Correo electrénico: nuriabascon@hotmail.com

e Maria del Carmen Estepa Maireles, Auxiliar Ayuda Domicilio (CSIF), con DNI
25339893B. Correo electronico: mariestepa76@hotmail.com

e Manuel Baena Pedraza, Gerente, con DNI 30461019A. Correo electrénico:
manuel.baena@aytopuentegenil.es

¢ Maria Felipa Sdnchez Molina, Técnica Medio N. Il, con DNI 30971200K. Correo
electrdnico: recursoshumanos@sodepo.es

¢ Rosario Afan Gimber, Técnica Superior Nivel I, con DNI 30540196Z. Correo
electrdnico: rosario.afan@aytopuentegenil.es

Informe diagndstico. Impacto de género.
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La Comisiéon Negociadora de Igualdad acuerda que se nombre presidenta, de entre sus
integrantes a D2 M2 Felipa Sdnchez Molina, y secretaria a D2 Rosario Afan Gimber. El acta
de constitucién de la Comisidn se registra como Anexo Il del presente informe.

La Direccién de SODEPO ha facilitado a la Comisidn los datos de plantilla relativos a sexo,
antigliedad en la empresa, contratacion, grupo y nivel profesional, politica salarial, formacién, y
promocién, de modo que pueda seguirse su evolucién desde una perspectiva de género.

Las personas que conforman la Comision se comprometen expresamente a proteger los datos
de caracter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de 5 de diciembre de 2018 de
Proteccion de Datos de Cardcter Personal, en el Reglamento 679/2016 y demas disposiciones
en materia de Seguridad en la Informacion.

Informe diagndstico. Impacto de género. n
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Plaze sicaide Manve! Gorcia Cejas, 1 -~ T 957 60 8O 16 - 14500 PUENTE GENK (Cordobe) - 814611909

Sodepo

Socedod de Desirrolo de Parte Oerd S0

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD SODEPO

£n las instalaciones de Sockedad para el Desarrolio de Puente Genll, S.L (en adelante SODEPO)
con CIF 514611909, ubicada en plaza alcalde Manuel Garcla Cejas 3/n 14500, Puente Gendd
(Cordoba), reunidas,

POr una parte, l representacidn de b empresa
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Manuel Baena Pedraza, J0461019A , Gerente
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Maria Felipa Sinchez Moling, 30971200K, Técnico Medio N. I
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Rosario Afdn Gimber, 305401962, Técnico Superior Nivel |

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

o Marka del Rosario Belmont Jauregul, 34021950M, Auxiliar Ayuda Domicilio (SCIF)
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

o Nurla Bascon Carvajal, BO143817H, Auniliar de Ayuda a Domiciio (CCOO)
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

o Maria del Carmen Esteps Maireles, 253398938, Auxillar de Ayuda a Domicilio (CSIF)

Inciuir 3l hay alguna otra persona presente durante b reunion (consultora externa, direccion,
departamento juridico, personal de RRMM).

Con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de iguaidad de SODEPO, en
cumplimiento de los artikulos 45 y 46 de la Ley Orgidnica 3/2007, de 22 de marzo, para b
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normative de desarrolio,

Ambas Partes se reconocen Mmutud Capacidad y legitimaciin suficiente, como nterlocutores
vilidos, para negociar ¢l diagndstico y Plan de iguaidad y ACUERDAN constitulr ks Comision de
Negocadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Paza sica’de Manuel Garcie Cosas, 1 =TI 957 60 80 16 - 14500 PUENTE GENL (ICordoba) - 814411909

Sodepo

Socetod de Desirrodo de Maerte Gend S L

La Direccidn SODEPO habilitard los medios necesarios para faclitar b comunicackon entre la
plantitls y la Comisidn Negociadora, comenzando por crear una direccidn de correo electrénio
plondeguoldod @sodepo.es que permita L comunicacion directa.
1. Constitucién y composicién de la Comisién Negociadora.
La Comisidn Negockadora del diagndstico y el Plan de igualdad estard constituida:
£n representocion de lo empreso por:

*  Manuel Baena Pedraza, JO461019A , Gerente

*  Maria Felipa Sdncher Moling, 30971200K, Técnico Medio N. 1

*  Rosario Afdn Gimber, 305401962, Técnico Superior Nivel |

£n representocidn de lo plontilio por:
¥ por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
*  Maria del Rosario Belmont Jauregul, 34021950M, Auxiliar Ayuda Domicilio (SCIF)

*  Nurls Bascon Carvajal, BO143817H, Auxiar de Ayuda a Domicilo (CCOO)
*  Maria del Carmen [stepa Maireles, 253398938, Auxiar de Ayuda a Domicilio (CSHF)

2. Funciones de la Comisién Negocladora.
Las partes negociadoras acverdan que la Comisidn tendrd las siguientes competencias:
P Negoclackin y elaboracion del dagndstico y de las medidas que integrarin ol Plan de
Igualdad.
P [laboracion del informe de 103 resultados del diagndstico.

P identificacion de las medidas prioritarias, 2 la lur del diagndstico, su dmbito de
aphcacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como
las personas u Organos responsables, inchuyendo un Cronograma de actuaciones.

9 Impulso de L implantackdn del Plan de igualdad en la empresa.

P Definkcidn de o3 indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de
Informacidn necesarios para realizar ol seguimiento y evaluacidn del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de igualdad implantadas.

P Remigidn del Plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad Laboral
competente a efectos de s registro, depdsito y pubicacion.

2 Uimpulso de s primeras acciones de informacikin y sensibilizacion a ks plantily.

& Cuantas otras funciones pudieran atribuirie la normativa y el convenio colectivo de

aplicacion, 0 se acuerden por la propla comisidn, inchuida b remisidn del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de s

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Plaze dicaite Manue! Garce Cojas. 1 =T 957 60 80 16 - 14500 PUINTE GENL ICordoba) - 814611909

Sodepo

Soceod de Desirrolo de Puarte Oend 5\

registro, depdsito y publicaciin. [n este punto, ante la amplitud de s norma, podemos
CONCIEtar Competencias Ccomo:

. Velar por el cumplimiento de L organizaciin del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, junto con la implantacin de
MeCanismos O Propuestas para la sensibilizacion de 101/as trabajadores/as de b
importancia de Incorporar la Iguaidad de Oportunidades en la poltica de b
empress y la necesidad de que participar en el desarrolio de las diferentes fases
para implantacion del Plan de \guaidad.

. Informar a s plantitla sobre los distintos pasos dados para la elaborackdn del
Plan de Igualdad.

. Lo elaborackin de propuestas para Bevar 2 1a Mesa General de Negoclackdn, de
aquelias acclones dirigidas a erradicar s segregacidn horizontal y vertical, asl
como la discriminacion directa o indirecta.

. Recibir toda 1 Informacion necesaria para realizar ol Diagndstico de stuacion en
12 empresa, Junto con su posterior examen, debate y validacion,

. Impuisar la difusion, conocimiento e implantacion del Plan de \gualdad dentro
de L empresa, a3l COMO recoger y evaluar sugerencias sobre of mismo,

. Emitl, recopilar y conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaldan b
consecucion de 1os objetivos marcados y que aparecen sefalados en ol Plan de
Iguaidad como instrumentos de recogida de informackon.

. Conocer el nimero de Casos que POr 3OS0 O POr MO0 sexual se hayan
producido.

. Realizar el seguimiento y evaluackdn del Plan de Iguaidad.

. Constatar la realizacikin o no de las acciones previstas.

. Constatar el grado de participacion de la plantillas en b elaboracion y aphcackin
del Plan.

. Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

. Identificar y buscar soluciones » los problemas que puedan surgh durante ol
desarrolio del Plan de iguaidad.

. Formular recomendaciones para el mejor desarrolio del P1.
. €1 asesoramiento, desde la perspective de género en cualquier materia,

® ReMCIONM CON NUevEs ACiones ante contingencias no previstas durante la
AphCacion del Plan,

o [laboracktn de una memoria anual, donde se recogerd el trabajo realizado.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Sox ot de Desinrods de Macte Ged S L

La Comisidn Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, »
Maria Felipa Sincher Molna y Secretario/a Rosario Afdn Gimber. [stos nombramientos
cumplirdn un periodo de un alo.

Serdn funciones de la Presidencia:

2) La representacion de la Comision de igualdad y dirigir su actividad.
b) Presidic las sesiones, moderando el desarrolio de los debates.

€) Asegurar la evidencia y el cumplimiento de los acuerdos.

Serdn funciones de la Secretaria:

8) Levantar acta de cada reunidn.

b) Uevar registro de las actas, asl como de toda la correspondencia de la comision.
€) Custodiar la documentacion relativa & s Comisidn de iguaidad.

d) Comvocar con al menos 72 horas de antelackin a la Comisidn de igualdad por indicacion de
1 Presidencia, inchuyendo en dicha convocatoria, el orden del dia, lugar, fecha y duracion de b
reunion. Ambas partes acuerdan que las funciones de I Presidencis v I Secretaria de b
Comisidn Negocadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De Lo presente reunidn levantard acta la representacion empresaral

La Comision Negociadors podrd comtar cOn el a3e30ramiento de Personas expertas segun la
materia. Podrdn participar Con voI pero sin voto.

3.1, Reuniones de la Comisién Negociadora.

L2 comision acuerda reunirse cada dos semanas y establece b siguiente agenda de reuniones
Para 1 negociacion y elaboracion del Plan de iguaidad.

€0 Cada reunion se levantard un acta, en ks que se hard constar:

v Ehresumen de las materias tratades,

< Lot acuerdos totales o parciales adoptados.

Y Lo% puntos sobre 108 que N0 hays acuerdo, que se POdrdn retomar, en su Caso, mis
adelante en Otras reuniones.

Y Las actas serdn aprobades y firmadas, con mandestaciones de parte, sl fuers
necesario.

La duracion méxima de cada reunion serd de 2 h,
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Las reuniones se celebrardn en el centro de trabajo y durante la jornada laboral. Para
1a negociacién del Plan de Igualdad de HSIG se celebrardn las necesarias y de acuerdo
con ¢l calendario de negociacién que se apruebe entre las partes.

De cardcter extraordinario, se celebrardn siempre que la mayoria de una de las partes
lo solicite, en cuyo caso dicha comision se tendrd que reunir en el plazo miximo de
siete dias y minimo de dos dias desde la solicitud. Dicha solicitud de reunion incluird
toda la informacidén y documentacion que dicha parte posea para la convocatoria
extraordinaria y serd remitida a la otra parte junto con la convocatoria que incluird asi
mismo el lugar, fecha, hora y orden del dia.

3.2. Adopcién de Acverdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a 13 consecucion de un acuerdo, requiriéndose b
mayoria de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales.
£n t0do ca30, dikho acuerdo requerird L conformidad de [ mayoria de la representacion de
a3 personas trabajadoras que componen la Comisidn,

La Comisién Negociadora podrd contar con el apoy0 y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en ¢l dmbito laboral, de la Consultoria externa
AUDIOLIS que intervendrd con voz, pero sin voto.

£n Ca30 de desacuerdo, ks Comisidn Negociadora podrd acudic 3 10s procedimientos y rganos
de solucidn auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencidn de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en ¢l mismo se hayd previsto para estos Casos.

£l resultado de las negoclaciones se plasmard por escrito y se firmard por s partes
negockadoras para su posterior remisidn, por la Comisién Negociadora, a I autoridad aboral
competente 3 los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Reel Decreto 713/2010, de 28 de moyo, sobre registro y depésito de
convenios y ocuerdos colectivos de trobojo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisidn Negociadora, asi como, en su €330, las personas
expertas que b asistan, deberdn observar en todo momento el deber de siglo con respecto 3
aquella informacidn que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado,
comprometiéndose expresamente a proteger 103 datos de caricter personal acorde con lo Ley
orgdnice 3/2018,

£ 1040 10, ningin tipo de documento entregado por la empresa 3 esta Comisidn podrd ser
utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de 103 que motivaron su
entrega.

Plaze sicalde Manye! Garcia Cejas, 1 =T 957 40 30 16 ~ 143500 PUINTE GEINA (Cordoba) ~ 814411909
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34, Sustitucion de Las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que Integren la Comisidn Negockadora serdn sustituldas en caso de vacanchs,
ausencla, dimisidn, finalizacion del mandato o que ke sea retirado por las personas que s
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisidn Negockadors y que representen a s
empresa serdn reemplazadas por esta, y sl representan a La plantills serdn reemplazadas por el
Organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

0 o supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de b sustituckdn y motivo,
Indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de I persona saliente, como de la entrante. €I
documento se anexard al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

n este apartado la Comisidn Negocladora podrd detallar cudlesquiera Otras duposiciones
relativas al funcionamiento de dicha Comisidn en relacion con el proceso de realizacion del
dlagndstico y elaboraciin y aplicacion del Plan de \gualdad. Asi, por ejemplo, podrin incluirse
previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo L forma de realizario o determinar la
composicidn de b comision de seguimiento del Plan de igualdad. Tambidn podrin
Incorporarse cudiquier otra funcidn de a Comisidn que venga determinada en el convenio
Colectivo aplicable 0 que se acverde por b propla Comisidn.

Y sin mds a3untos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 11:40 horas del dia 19 de abril de
2021,

Plaze 2'ce'de Manue! Garce Cojas. 1 =T 957 40 80 14 - 14500 PUENTE GENG ICordote) - 814411909
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La Comisién se reunira con la periodicidad necesaria hasta conseguir elaborar el Plan de
lgualdad. Una vez elaborado el Plan se reunird con la periodicidad acordada en este.

La Comisidn Negociadora para la Ilgualdad de Oportunidades tendrd las siguientes competencias:

= Serd funcion de la Comisién negociar medidas concretas y efectivas que aseguren la
igualdad de oportunidades y la no discriminacién entre personas trabajadoras,
garantizando el adecuado desarrollo de la elaboracidn, disefio e implementacién del
Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en SODEPO, el cual serd
acordado entre la representacion de la parte social y la parte empresarial.

= Al objeto de desarrollar la ley, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad sera el
ambito para negociar el Plan de igualdad.

= Colaborar en el disefio de las lineas estratégicas de actuacion para impulsar la igualdad
de oportunidades, a través de la integracion de medidas en el Plan de Igualdad de
Oportunidades de la empresa. Para ello, fijara los plazos para llevarlos a efecto, las
personas responsables de hacerlo y el sistema de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

=  Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima involucracion del
conjunto de la plantilla.

= Evaluar desde la perspectiva de género el disefo, desarrollo y los resultados de todas
las medidas recogidas en el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres.

= Velar y realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas en la empresa, para garantizar el principio de no discriminacion.

= Aclarar todas las dudas que puedan surgir sobre la aplicacion de las medidas de igualdad
a los/as trabajadores/as de SODEPO.

= Recopilar todas las sugerencias e iniciativas que puedan surgir de la plantilla.

= Analizar todas las incidencias que precisen de su intervencidn para solucionarlas.

= Requerir a la Direccion de SODEPO cuanta informacidn sea necesaria para su buen
funcionamiento.

= Fomentar la formacion de las personas con responsabilidades en la organizacion de
actos publicos, divulgacién, publicidad, rotulacién e impresos, sobre el uso del lenguaje
igualitario.

= La Comisidn ha proporcionado la informaciéon y documentacién necesaria para el
adecuado analisis y reflexion de la situacidn actual de la organizacién desde la
perspectiva de género, a la consultora experta en igualdad de oportunidades para la
elaboracion del Diagndstico de Género y del Plan de Igualdad.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018 de
5 de diciembre de 2018 de Proteccidn de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016
y demas disposiciones en materia de Seguridad en la Informacion.

La Direccidon de SODEPO ha habilitado los medios necesarios para facilitar la comunicacién entre
la plantilla y la Comision para la Igualdad de Oportunidades, entre otros una direccién de correo
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electrénico, publicitando entre la plantilla de nuestra empresa la existencia de la Comisidn:
plandeigualdad@sodepo.es

La formacidn impartida a la Comisién Negociadora tuvo lugar el 19 de abril de 2021, con una
duracion de 2 horas en modalidad de aula virtual, a la que asistieron todos los miembros de la
comisidn. A continuacidn, se deja reflejado el programa formativo:

Politicas de Igualdad; Sensibilizacion en Género

~

‘
o
] ’n
8 \ =
OBJETIVOS: A A 4
-

e Incorporar en la visidén de las personas participantes en el curso las nociones bdasicas
sobre las que se asientan las politicas de igualdad de oportunidades en el ambito
laboral, familiar y social.

e Animar a la reflexion sobre la desigualdad de género en la sociedad, consiguiendo la
sensibilizacion necesaria, como para que esa reflexion pueda trasladarse a otros
ambitos de la vida social, profesional o familiar.

e Conocer las herramientas necesarias para poner en marcha el Plan de igualdad de
SODEPO.

CONTENIDOS:

MODULO 1. INTRODUCCION HISTORICA Y LEGISLACION

Antecedentes histéricos de la Igualdad de trato y la no discriminacidn.
Conocimiento de los puntos mas importantes de Legislacion en esta materia.
Distintivo de Igualdad.

MODULO 2. PLANES DE IGUALDAD
¢Qué es un Plan de Igualdad? Fases del plan de Igualdad. Competencias de la Comision de
Igualdad. Ejes de Intervencion:

Acoso sexual
Salud Laboral

* Empleo y Contratacién *
*

* Formacién Interna * Lenguaje No Excluyente
*
*

* Promocion Interna
* Politica Salarial Violencia de Género
* Conciliaciéon laboral, familiar y personal Responsabilidad Social Empresarial
Ejes y medidas Transversales:

* Comunicacion

* Formaciony

* Evaluacién

Beneficios y ventajas en el valor de la igualdad, como eje para el desarrollo social.

MODULO 3. PROCESO DE SOCIALIZACION. SISTEMA SEXO-GENERO
Diferencia entre sexo y género
Roles y estereotipos de género
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Espacio Publico y Privado
Proceso y agentes de socializacion
El lenguaje, expresion y vehiculo de la desigualdad

Realizacién del diagnéstico: recopilacion y analisis de datos cuantitativos y
cualitativos para conocer el grado de integracion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.

@

Para la obtencidn de la informacion cuantitativa se le proporcioné a SODEPO una herramienta
de recogida de informacidn, que fue entregada a Manuel Baena Pedraza (Gerente) y a Maria
Felipa Sanchez (Técnica de RRHH), integrantes de la Comisién Negociadora y a Juan Antonio
Sanchez (presidente Comité de Empresa).

Toda la informacién analizada esta desagregada por sexo, visibilizando la situacion de hombres
y mujeres. La metodologia con perspectiva de género resulta necesaria, de cara a conocer la
realidad exacta de SODEPO.

Ambitos del diagnéstico:
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Gestion de personas
(reclutamiento y
seleccion, formacion,
promocion, politica
salarial, salud laboral,
comunicacion,
conciliacion de la vida
personal, laboral y
familiar, y analisis de
las posibles situaciones
de violencia de género y
de acoso sexual y por
razén de sexo).

Caracteristicas de la
plantilla (sexo, edad,
nivel de estudios,
Analisis de los categorias
servicios de SODEPO profesionales,

y de otros planes y distribucion por
politicas de la departamentos y niveles
organizacion. jerarquicos, antigiiedad

y las retribuciones por
categoria profesional,
responsabilidades
profesionales, etc.)

Estas herramientas buscan incidir desde la igualdad en la estrategia de la empresa y lograr la
implicacion del grupo, de todas las personas, para que sean coparticipes en los cambios hacia
una cultura mas igualitaria en las organizaciones y en la sociedad. Nos ayuda a avanzar hacia la
igualdad en el dmbito empresarial y nos permite demostrar que dar pasos en igualdad es dar
pasos hacia la innovacién y la excelencia.

En esta fase, la Direccidn ha facilitado a la Comision Negociadora los datos de plantilla relativos
a sexo, antigliedad en la empresa, contratacién, grupo y nivel profesional, politica salarial,
formacién, promocidn, entre otros. Se recurrird en todo momento a la experiencia de la
consultoria externa y de los sindicatos mas representativos del sector para conseguir unos
resultados objetivos de la situacién de hombres y mujeres dentro de la organizacion.

Se han tomado como referencia las herramientas propuestas por el Instituto de las Mujeres,
introduciendo cambios o detalles técnicos justificados para la adaptacion a las caracteristicas de
nuestra organizacion. Se atiende al estudio de las variables que tradicionalmente son
establecidas por las metodologias para la igualdad de mujeres y hombres en las organizaciones.
Incorporando también como referencia 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 de trabajo.

Para conocer la percepcién de las personas trabajadoras se ha tenido en cuenta el analisis de la
encuesta realizada por la Comisién Negociadora, con la ayuda de AUDIOLIS, que acompaiia y
asesora en este proceso estratégico, se les envio a través del correo electrdnico un enlace desde
el que podian acceder a un cuestionario online.

Se asegura su total anonimato en todo momento. En el punto 2.3. Percepcion de la plantilla
sobre las Politicas de lIgualdad del presente informe se realiza un andlisis detallado.

Los datos utilizados para la realizacion del diagndstico se recogieron en el segundo trimestre de
2021, teniendo como referencia toda la informacién generada durante el 2020.
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La elaboracion del presente Informe de Diagndstico se ha llevado a cabo durante el primer
trimestre de 2021 por las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad,
con la asistencia de la consultoria externa, si bien algunos datos que se han considerado
de especial relevancia se han actualizado hasta la fecha de cierre de las ultimas
aportaciones al Informe, hechas y consensuadas entre todas personas componentes de
la Comisién Negociadora del Plan.

Disefio del plan de igualdad: definicion de objetivos, disefio de medidas,
establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacion, calendario

de aplicacion, aprobacion y registro del plan.

Una vez que la Comisidon Negociadora de Igualdad valide el presente Informe de Impacto de
Género, se procederd al disefio, desarrollo y negociacion de nuestro Plan de Igualdad, esta es
una herramienta cuyo objetivo es contribuir a la consecucién de la igualdad real en la
organizacidén, mediante la eliminacién de las brechas existentes detectadas durante el
diagndstico.

Se trata de un documento estratégico dirigido a posicionarnos favorablemente en materia de
igualdad de género. Responderd a los resultados del diagndstico previamente realizado, y que
permitird a SODEPO:

= Corregir desigualdades, desequilibrios o discriminaciones respecto a la presencia de mujeres
y hombres en la empresa.

= Cubrir las necesidades del personal que se hayan identificado, equilibrando la participacion
de mujeres y hombres en las practicas de gestion de recursos humanos.

= Facilitar una adecuada gestién de los recursos humanos, atendiendo tanto a las necesidades
del personal como a las de la actividad empresarial.

= Introducir mecanismos para que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres se
incluya como principio basico de la organizacion.

Nos posibilita dirigir nuestros pasos hacia una finalidad concreta, en este caso, ser una
organizacién comprometida con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, lo que
supone corregir los desequilibrios existentes y evitar que estos produzcan desigualdades vy
discriminaciones por razén de sexo, afectando a los resultados finales. Se trata, en consecuencia,
de una estrategia empresarial dirigida a optimizar la gestién de los recursos humanos vy, por
tanto, a facilitar, apoyar y reforzar la actividad empresarial.

Este tipo de estrategia supone, ademads, una apuesta importante en la propia cultura de SODEPO,
ya que incorpora elementos basicos de intervencion basados en el principio de igualdad de
oportunidades, como un eje conductor clave que vertebra el conjunto de nuestra empresa.
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Una vez aprobado el | Plan de Igualdad se presentara en el REGISTRO Y DEPOSITO
DE CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO (REGCON), para que quede registrado,
certificado y confirmando publicamente nuestro firme compromiso con la integracion de la
Igualdad en cada una de las politicas implementadas en SODEPO.

. Implantacion y seguimiento del plan de igualdad: comprobacion del
grado de desarrollo de las medidas y valoracién de resultados.

Una vez firmado nuestro | Plan de Igualdad y comunicado a todas las personas que trabajan en
nuestra organizacion, se estableceran sistemas de seguimiento y evaluacidon de las medidas
adoptadas garantizando el control de los efectos que las mismas proporcionan de cara a la
eliminacion de las brechas de género detectadas en la organizacidn.

Adoptar estos sistemas, mejorara los resultados y permitira a SODEPO
los ajustes precisos y la correccion de las desviaciones que se puedan
producir en la implementacion de las medidas disefiadas.

Es muy importante conocer el grado de cumplimiento del mismo,
valorar la efectividad de las medidas desarrolladas y estudiar la
necesidad de nuevas acciones si fuera necesario.

Revision del plan de igualdad

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su
revisién con el objetivo de aiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta
produciendo los efectos esperados en relacidn con los objetivos propuestos. Esta revision
se llevard a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule
la comision y funciones de la comisidn de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificacién de la forma
juridica de la empresa.

¢) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
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trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido
de base para su elaboracion.

d) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion 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 revision conllevard la actualizacién del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

( \  Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del grado de consecucion de
los objetivos, resultados e impacto que ha tenido el plan en la empresa.

Una vez firmado nuestro | Plan de Igualdad y comunicado a todas las personas que
trabajan en nuestra organizacidn, se estableceran sistemas de seguimiento y evaluacion
de las medidas adoptadas, para que garanticen el control de los efectos que las mismas
deben proporcionar de cara a la eliminacion de las brechas de género detectadas en la
organizacién.

La evaluacién del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre
mujeres y hombres en la gestion empresarial de SODEPO, ya que nos permite valorar, de
forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro. Responde, pues, a tres
cuestiones bdasicas que se corresponden con los ejes sobre los que se articula el
procedimiento de evaluacién del plan.

¢Qué se ha hecho? = Evaluacion de resultado

¢Como se ha hecho? -> Evaluacion de proceso

¢Qué se ha conseguido? => Evaluacion de impacto
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2. LAIGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN SODEPO

2.1 Contextualizacion y caracteristicas generales. Cultura y gestion

organizativa.

DATOS DE LA EMPRESA
SOCEDAD PARA EL DESARROLLO DE PUENTE GENILSL

[ ¢ 411507
DON GONZALO2
SOCEDAD LMTADA

Afo de constitucion 11 DE MARZC DE 2002
Responsable de la Enfidad

Nombre MANUEL BAENA PEDRAZA

GERENTE

957408016 EXTENSON 116

e-mail manuel.baena @aytopuentegenil.es

Responsable de Igualdad

Nombre MARIA FELPA SANCHEZ MOUNA

TECNICO DEPARTAMENTO RECURSOS HUMANOS
957408014 EXTENSON 101

elf.
e-mail recursoshumanos@sodepo.es
ACTIVIDAD
Sector Actividod ACTIVIDADES GENERALES DE LA ADMINSTRACION

8l

FOMENTO Y DESARROLLO EMPRESARAL SERVICIO DE LMPIEZA DE COLEGIOS PUBLCOS Y

Descripcién de ka octivi MERCADO DE ABASTOS, SERVICIO DE AYUDA A DOMICILIO, SERVICIO DE ORDENACION Y
dod REGUALCION DEL APARCAMENTO MEDIANTE PARQUIMETROS, SERVICIC DE CEMENTERO

MUNICIPAL, GESTION PSTA DE TRARCO.

Dispersion geogréfica y Gmbito de octuocion PUENTE GENIL (CORDOBA)

DIMENSION

Personas Trabojodoras

, CEMENTERO PUENTE GENIL COLEGIOS PUBLCOS, MERCADO DE ABASIOS, EDIFCIO
Ceniros de frabaojo MUNICIPAL EL CARMEN.

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal

Certificodos © reconocimientos de igualdod NO
obtenidos

Representocion legal y/o sindical de ks . 9
Traboi sy Troboj = Mujeres 7 Hombres 2 Total

La empresa SODEPO es una sociedad publica, 100% propiedad del Ayuntamiento de Puente
Genil, tiene consideracidn de medio propio e instrumental y servicio técnico del Excmo.
Ayuntamiento de Puente Genil y otros organismos autonomos que aquél pueda crear en el
futuro dependientes del mismo, estando obligada a realizar, con caracter exclusivos los trabajos
que estos les encomienden previo encargo de los mismos y en las materias comprendidas en su
objeto social.

Constituye el objeto de la Sociedad el promover e impulsar el desarrollo socio-econdmico de
Puente Genil, realizando actuaciones, acciones o funciones y prestando servicios que redunden
en beneficio de los intereses generales del municipio, asi como asesoramiento de todo tipo, ya
sea técnico, de gestion, financiero o econdmico a los proyectos de iniciativas de promocién de
empleo y a las empresas en general.
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SODEPO engloba la gestidn de los siguientes servicios o areas de actividad:

1. Servicio de Desarrollo Economico Local: programas de formacién, empleo,
dinamizacién del tejido asociativo empresarial, gestion de subvenciones
publicas.

Servicio de Auxiliares de Ayuda a Domicilio.

Servicio de Cementerio Municipal.

Servicio de Limpieza de Colegios Publicos y Mercados de Abastos.

Servicio de Ordenacion y Regulacion del Aparcamiento mediante
parquimetros (O.R.A.).

6. Gestion Pista de Trdfico destinada a realizacion de practicas y exdmenes.

vk wnN

Funciones:

a. Promover la iniciativa publica y/o privada en cuanto a la creacién de
empresas en el término municipal.

b. Identificar fuentes de recursos y gestionar su captacién para canalizarlos
hacia las citadas empresas.

c. Elaborar planes de viabilidad e industrializacién. Identificar recursos
ociosos, infrautilizados y alternativos en el entorno local.

d. Apoyar a la pequefia y mediana empresa, asi como a las cooperativas, con
orientacién sobre recursos y posibilidades de inversién, sectores
econémicos apropiados, productos, mercados y cuantas gestiones sean
beneficiosas para un desarrollo socio-econdmico equilibrado.

e. Informar de los beneficios y ventajas que la Administracion ofrece en la
actualidad para la inversidn, asi como difundir las posibilidades de
inversion.

f.  Promover la gestidn, realizacion y desarrollo de Planes de Formacién que
favorezcan la cualificacion profesional de los ciudadanos del Municipio.

g. Gestionar todo tipo de instrumentos y tramites para las actuaciones
empresariales.

h. Promover y gestionar la adquisicion de suelo urbano para la construccidon y
venta de viviendas.

i.  Construir, promover y gestionar parques industriales y ganaderos, edificios
industriales y de oficinas, y demas instalaciones propias de las empresas.

j. Gestionar y/o administrar servicios publicos locales de interés econémico
y/o social para la poblacion susceptibles de ser gestionados o
administrados.

k. Gestionar los programas de fomento al empleo de las distintas
administraciones (Comunitaria, Central, Autondmica y/o Local.

I.  Promocidn de Ferias, Certamenes y Muestras Comerciales.
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L
Equipo:
El equipo de SODEPO esta liderado por un gran grupo de profesionales con amplia experiencia.

Actualmente emplea a 317 personas, 292 mujeres y 25 hombres. Esta plantilla oscila en funcién
del Servicio de auxiliares de Ayuda a Domicilio. Este servicio presta ayuda personal y doméstica
a 661 personas dependientes.

Mision, Vision, Valores:

El marco legal y la estructura organizativa de SODEPO se basan en transparencia y buen
gobierno, responsabilidad social corporativa y cédigo ético.

Instalaciones y Centros de Trabajo:

SODEPO cuenta con un solo centro de trabajo situado en Plaza alcalde Manuel Garcia Cejas, 1;
14500 Puente Genil (Cérdoba).

Sistemas de Gestion de Calidad y Medio Ambiente

SODEPO ha obtenido recientemente la certificacidn en el sistema de gestion de la calidad UNE-
EN I1SO 9001:2015.
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Sociedad de Desarrc

OCA

GLOBAL

OCA Instituto de Certificacién, S.L.U.
Certifica el sistema de gestién de la calidad de:

DELEGACION DE DESARROLLO ECONOMICO DEL
AYUNTAMIENTO DE PUENTE GENIL

Plz. Alcalde Manuel Garcia Cejas, 1 - Edif. Municipal El Carmen. 14500
Puente Genil (Cérdoba)

conforme con la norma:

UNE-EN I1SO 95001:2015

aplicable a:

Gestién e imparticién de formacién encaminada a la obtencidn de certificados de
profesionalidad para el empleo de la Junta de Andalucia.

CERTIFICADO

Certificado n®: 34/5200/21/6025

Fecha certificacién inicial: 07/06/2021
Fecha certificacién ciclo actual: 07/06/2021
Fecha de caducidad: 07/06/2024

Fecha auditoria inicial: 24/05/2021

Fecha de emisidn de certificado: 07/06/2021

";Il!/\{'l

ENAC ’ !

CERTIFICACION David Lao
) R/C-5L088

Director Geners

OCA NSTITUTO 02 CERTMICADION S.L L
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POLITICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

Desde la publicacion de la Ley 19/2013, de 9 de diciembre y en cumplimiento de sus previsiones,
SODEPO ha marcado lineas estratégicas de actuacion empresarial para su implementacién en el
desarrollo del objeto social de la empresa. El impulso de las medidas que garantizan la igualdad
entre mujeres y hombres, el desarrollo de una politica social adecuada para los trabajadores,
con el fin de conseguir una mayor promocién profesional y social a través de la concesidn de
ayudas sociales, y el reforzamiento de aquellas medidas destinadas a la sostenibilidad
medioambiental, han sido las lineas de trabajo que mas han destacado hasta hoy, dentro del
balance general positivo del desarrollo de la norma.

CONVENIO COLECTIVO

NOTA: Mantenemos la denominacién de algunos términos en masculino por recoger el titulo
y citas literales del texto normativo, no sin anotar el uso sexista del lenguaje que se hace en
él.

Convenio colectivo: CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA SOCIEDAD PARA EL DESARROLLO
DE PUENTE GENIL SL, con vigencia desde el dia 22 de diciembre de 2014 hasta el dia 31 de
diciembre de 2015, y de conformidad a lo establecido en el articulo 90 del Estatuto de los
Trabajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre Registro y Depdsito de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, esta Autoridad Laboral, sobre la base de las
competencias atribuidas en el Real Decreto 4043/1982, de 29 de diciembre, sobre Traspaso de
Funciones y Servicios de la Administracion del Estado a la Junta de Andalucia en materia de
Trabajo, el Decreto de la Presidenta 4/2013, de 9 de septiembre, de la Vice- presidencia y sobre
reestructuracion de Consejerias, el Decreto 149/2012, de 5 de junio, por el que se aprueba la
estructura organica de la Consejeria de Economia, Innovacién, Ciencia y Empleo, y el Decreto
342/2012, de 31 de julio, por el que se regula la organizacion territorial provincial de la
Administracion de la Junta de Andalucia.

Seleccion de textos del Convenio Colectivo, de dmbito empresarial, aplicable a SODEPO Y SUS
TRABAJADORES/AS.

Articulo 14. Gestacién y Nacimiento

Al objeto de garantizar la proteccidn de la madre y el feto durante el embarazo, la trabajadora
embarazada tendra derecho a que se le asignen temporalmente tareas acordes a su estado
dentro de la misma categoria profesional, en caso de que las funciones del puesto de trabajo
que ocupa habitualmente pudieran ser perjudiciales para su salud. Se dirigird peticion,
acompafiada de informe médico a la direccidn de la empresa.

Las trabajadoras embarazadas tendrdn derecho a ausentarse del trabajo para la realizacion de
examenes prenatales y técnicas de preparacién al parto, previo aviso por escrito a la empresa.
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En cuanto a la suspensidn del contrato con reserva de puesto de trabajo se estara a lo previsto
en el Estatuto de los Trabajadores.

Las trabajadoras tendran derecho a un periodo de descanso por maternidad de 20 semanas.

Finalizado el periodo de descanso por maternidad, la trabajadora tendra derecho al disfrute
continuado de sus vacaciones anuales y dias de asuntos propios reconocidos en el presente
convenio, si no los hubiera disfrutado ya con anterioridad. Dicha acumulacién tendra como tope
el 31 de diciembre de cada afio, no pudiéndose disfrutar de los dias devengados y no disfrutados
fuera del afio en curso.

Articulo 15. Lactancia.
Se estarda a lo dispuesto en la Legislacion Vigente y en particular en el Estatuto de los
Trabajadores.

Articulo 16. Excedencia.

Se estard a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 16. bis. Jubilacion.

El trabajador que relna los requisitos establecidos para percibir su prestacion de jubilacion,
cesara en la empresa al cumplir la edad minima establecida en cada momento por la legislacion
vigente.

Articulo 36. Vestuario y Epi’s

Los trabajadores tendran derecho a recibir el vestuario y los Epi’s adecuados a las actividades
propias a realizar, debiendo ser repuestos en caso de deterioro por el uso apropiado y normal
del mismo. Su utilizacién serd obligatoria durante el desarrollo de las mismas. Su uso fuera de la
jornada (salvo la itinerancia al trabajo) se considerara falta grave.

El equipo minimo, tanto para verano como para invierno, se determinara para cada area de
actividad de comun acuerdo con los representantes de los trabajadores. Los equipos respetaran
de forma especial las condiciones de homologacion y seguridad establecidas en la legislacidn.

La entrega de vestuario se hara efectiva con anterioridad al cambio de estacién.

Articulo 40. Reinsercion Laboral

La empresa, siempre que sea posible, acoplard al personal con capacidad disminuida que tenga
su origen en alguna enfermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural,
como consecuencia de una dilatada vida al servicio de la empresa, destindndole a trabajos
adecuados a sus condiciones.
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Articulo 41. Lucha contra el Analfabetismo

A efectos de mejorar la capacidad y formacion de los trabajadores de la Empresa que se
encuentren en situacion de analfabetismo, por parte de la Empresa se incentivara la formacion
de manera que la realizacién de actividades de formacién de adultos se compute como tiempo
efectivo de trabajo, facilitando asi la lucha contra el analfabetismo.

Articulo 54. Servicios de Prevencion

La empresa, en cumplimento de la normativa vigente al respecto, establecerd con medios
propios o mancomunados un Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales. Asimismo, podrd
contratar, en los supuestos legales, la realizacion de las actividades de prevencién por servicio
externo debidamente acreditado para ello.

Articulo 55. Delegados de Prevencion y Comité de Seguridad y Salud.

En cumplimiento de las prescripciones legales al respecto se procedera a la designacion de
delegados de prevencion y a la constitucion del Comité de Seguridad y Salud, con las funciones
gue les encomienda la normativa aplicable.

2.2 Condiciones laborales.

Los datos utilizados para la realizacion del presente informe de diagndstico se corresponden
a la situacién de SODEPO a 31/05/2021.

Cada Indicador analizado en el presente informe, esta desagregado por sexo para poder
describir la situacion real de mujeres y hombres dentro de nuestra organizacion.

Nos permite conocer las posiciones de partida de hombres y mujeres, su acceso a los recursos y
a la toma de decisiones, las normas y valores sociales que condicionan determinados
comportamientos y las situaciones de discriminacion o desequilibrios que pueden producirse. A
partir de este analisis, se podran proponer estrategias que equilibren las oportunidades de uno
y otro sexo.

1.1. Distribucidn de la Plantilla por Sexo. NiUmero de personas por sexo que conforman la
plantilla cdmo se distribuyen en la empresa, observando el grado de feminizacion o
masculinizacién de la empresa.

Este indicador nos permite analizar la evolucién que ha experimentado en la incorporacion de
mujeres y hombres en nuestra plantilla y orientarnos en las fortalezas y debilidades para integrar
laigualdad de oportunidades. La distribucién por sexo de la plantilla es un indicador basico, nos
ofrece una primera panoramica de la situacidn global del perfil de la plantilla.

SODEPO, en el momento de la fase de diagndstico, cuenta con una plantilla de 317 personas, de
las cuales 292 son mujeres y 25 hombres, tal y como se puede observar en tabla.
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

Plantilla

Mujeres 292
Hombres 25
TOTAL 317

= Mujeres = Hombres

Al comenzar con el analisis de los datos estadisticos de la plantilla, nos encontramos con una
plantilla desequilibrada donde la representaciéon femenina sobrepasa a la masculina, segun /a
Ley Orgdnica 3/2007, donde a los efectos, se entenderd por composiciéon 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.

Hay que aclarar que una presencia equilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la
plantilla no necesariamente implica que la situacion sea igualitaria, pues la distribucién en
cuanto a su posicién en los niveles jerarquicos puede ser desigual, por lo que seguimos
profundizando en el analisis.
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2. Distribucidn de la Plantilla por Antigiiedad

La plantilla de SODEPO, desde su fundacién ha ido creciendo en los uUltimos afos.

El tiempo que lleva desarrollando su actividad, es decir, su antigliedad, nos permite analizar la
evolucidn que ha experimentado en la incorporacién de mujeres y hombres en su plantilla y
orientarnos en las fortalezas y debilidades para integrar la igualdad de oportunidades.

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Hombres @ Mujeres

144
72
47
29 4 4 13
4
/1
Menos de 6 meses De 6 meses a 3 afios De 3 a 10 afios Mas de 10 afios

El 47% de la plantilla esta en el tramo de 3 a 10 afios de antigliedad en la empresa lo que nos
muestra una empresa con estabilidad en el empleo.

3. Distribucidn de la Plantilla por Edad y Sexo

El andlisis de la edad de la plantilla nos proporciona informacién respecto a qué oportunidades
tienen los diferentes grupos de edades dentro de la organizacion.

Hombres Mujeres TOTAL
Menos de 20 0 4 4
De 20a 29 5 37 42
De 30a 45 6 99 105
46 afios 0 mas 14 152 166
TOTAL 25 292 317
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DISTRIBUCION DE LA PANTILLA POR EDADES

Hombres @ Mujeres

152

99

37

14

0 4 5 6

Menos de 20 afios 20 — 29 afios 30 — 45 afios 46 y més afos

Se puede afirmar que la plantilla de SODEPO integra diferentes grupos de edades,
predominando el rango de edad de mas de 46 afios en ambos sexos, en total el 52% de la
plantilla. Solo el 15% de la platilla tiene menos de 29 afios, por lo que se evidencia una empresa

con una platilla mayor.

4. Distribucion de la plantilla por nivel de estudios finalizados

Hombres Mujeres Total
Primarios 7 281 288
Secundarios 13 4 17
Universitarios 5 7 12
TOTAL 25 292 317
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DISTRIBUCION DE LA PANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONAL Y ESTUDIOS

Hombres @ Mujeres

281

7 13 4 5 7
| —

Primarios Secundarios Universitarios

El 88% de las mujeres de SODEPO cuentan con estudios primarios, en el caso de los hombres el
2%. Como apreciacion general podemos decir que es una plantilla poco formada, que solo el 4%
tiene formacion universitaria y el 5% estudios secundarios.

5. Distribucidn de la plantilla por Departamentos.

DEPARTAMENTO HOMBRES MUJERES
AYUDA A DOMICILIO (1) 13 260
SERVICIOS VARIOS (2) 0 1
LIMP SERVICIOS SOCIALES (3) 0 2
PARQUIMETROS (4) 3 1
ADMINISTRACION (5) 2 2
LIMPIEZA COLEGIOS (6) 0 19
LIMP PLAZA DE ABASTOS (7) 0 3
RECURSOS HUMANOS (8) 1 1
CEMENTERIO (9) a4 2
FOMENTO Y DESARROLLO (10) 2 1

25 292
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6. Distribucion de la plantilla por centros de trabajo.

SODEPO cuenta con un solo centro de trabajo.

7. Distribucidn de la plantilla a nivel profesional.

Analisis segregacion por

Hombres Mujeres nivel profesional
Maximo cargo 1 0
Puestos directivos 0 3
Mandos intermedios 3 3
Personal administrativo 1 5
Personal operario 20 281 FEMINIZADO
TOTAL 25 292

Cuando revisamos la piramide ocupacional dentro de la organizacién podemos apreciar que el
2% de las mujeres que conforman la plantilla ocupan puestos directivos o mandos intermedios,
en el caso de los hombres, estos puestos de responsabilidad estan ocupados por el 1%. El 95%
de la plantilla es personal operario, de los cuales el 88% son mujeres y el 7% restante son
hombres.

Hasta el dia actual, SODEPO ha contado con 4 personas en la gerencia, de las cuales 2 han sido
mujeres y 2 hombres, siendo en este caso las mujeres las que han desempefiado este puesto
durante mas tiempo.

En el nivel profesional de puestos directivos, observamos una representacion mayoritariamente
femenina.

En los niveles de mandos intermedios y personal técnico, se equipara la representacion
femenina y masculina, para volver a tener mayor representacion femenina en puestos
administrativos y en personal operario.
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Sociedad de Desarrc

ORGANIGRAMA DE LA SOCIEDAD DE DESARROLLO DE PUENTE GENIL

Sodepo

SODEPO
DEFO |
JUNTA GENERAL

DE ACCIONISTAS

o

GERENCIA
|

PUENTE GENRL

oe SERGoS FuaLicos

AREA DE

SERVICIO DE
AY. A DOMICILIO

(Dependencia y Munidpal)
SERVICIO DE
LIMPIEZA DE COLEGIOS Y ——
MERCADO DE ABASTOS

= SERVICIO DE
CEMENTERIO MUNICIPAL

SERVICIO DE

PISTA DE
(Practicas y

TRAFICO
Examenes)

1
oLyl
I - o
SERVICIO DE

REHABILITACION DE
VIVIE'NDAS

SERVICIO DE
VIVIENDA PROTEGIDA

OBRAS CEMENTERIO
MUNICIPAL

JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS
21 Parsonas.
CCONSEJO DE ADMINISTRACION
9 Personas.

GERENCIA
1Persana

mmn’m:umm
1 Téerico Medio Nivel 2 Parcia)
2 Adminustratvos (Parcal)

1
AREA DE RECURSOS HUMANOS
1 Tacrico Medio Nivel 2 Parcia)
IAsmnstatvos (2 Parcales)
1

o T

DEPARTAMENTO
DE PROYECTOS Y
PROGRAMAS

——+—— DEPARTAMENTO DE
FORMACION

DINAMIZACION
EMPRESARIAL

wu%am

1 Téonico Superior Nivel 1

SERVICIO DE AY. DOMICILO
(DEPENDENCIA Y MUNICIPAL)
Novel 2
2 Programas g Empleo
238 Auxibares de Ayuda 8 Domicko (8/0421)
SERVICIO DE LIMPIEZA DE COLEGIOS Y
MERCADO DE ABASTOS
1 Técnioo Medio Nivel 2 (Parcial)

24 Umpadoras r—

SERVICIO DE CEMENTERIO MUNICIPAL
1 Adminstratvo (Parciad
SERVICIO DE REGULACION DE

APAI

RCAMIENTOS
1 Teanco Medio Nivel 2 (Parcal)
1 Adminsstratvo (Parciad

SERVICIO DE PISTA DE TRAFICO
Exdmenes)

1 Téonico Medio Nivel 2 (Parcial)

Amnmm.ou'ul.ummaeu
Y IVIENDA
1 Téerico Supasor Nivel 1

SERVICIO DE REMABILITACION DE
VIVIENDAS

1
SERVICIO DE IVIENDA PROTEGIDA
1 Adminstratvo (Parcal

1
‘OBRAS CEMENTERIO MUNICIPAL
4 Oficales ™ Cementeno

8. Distribucidn de la plantilla por puesto de trabajo.

Gerente
Técnico/a Superior nivel |
Técnico/a Medio nivel Il
Administrativo/a
Auxiliar administrativo/a
Oficial de 12 Servicio
Auxiliar ayuda a domicilio
Controlador/a de parquimetro
Limpiador/a

TOTAL

Hombres

5 O P, W O -

w

25

Mujeres

o N W b W O

256

24
292

1
AREA DE FOMENTO Y DESARROLLO
ECONOMICO
1 Téonico Supedor Nivel 1
3 Téonicos Madios Nvel 2 (1 parcal)
2Programas de Empieo

DEPARTAMENTO DE PROYECTOS Y DEPARTAMENTO DE FORMACION

DINAMIZACION EMPRESARIAL

Andlisis segregacion
por puesto

TOTAL

A N A O W

269 FEMINIZADO

24 FEMINIZADO
317
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DISTRIBUCION DE LA PANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

Hombres @ Mujeres

256
24
13
1.0 o 3 3 3 1 3 0 2 4 9 3 1 0 E‘
| e | s | e
Gerente Tecnico/a  Tecnico/a Medio Administrativo/a Aucxiliar Oficial de 1° Auxiliar ayuda a Controlador/a  Limpiador/a
Superior nivel | nivel Il administrativo Servicio domicilio de parquimetros

El 85% de la plantilla de SODEPO pertenece a la categoria profesional de Auxiliar de Ayuda a
Domicilio, de los cuales el 81% son mujeres y el 4% hombres.

En la categoria de limpiador/a solo hay representacion femenina.

9. Distribucion de la Plantilla por tipo de Contrato

Una cuestion clave a analizar en las condiciones laborales de mujeres y hombres en la empresa
son las caracteristicas de los contratos laborales. Las estadisticas del mercado de trabajo indican
mayor inestabilidad en las relaciones contractuales de las mujeres con las empresas que los
hombres, ya que tienen mads contratos temporales y contratos a tiempo parciales
(http://www.sepe.es).

El 31% de las mujeres y el 4% de los hombres cuentan con un contrato indefinido en SODEPO,
un dato imprescindible, al igual que el de la antigliedad, si queremos comprobar la estabilidad
laboral que ofrece la empresa.

El 28% de las mujeres de la plantilla cuentan con un contrato indefinido a Jornada Completa, un
33% lo tiene temporal. El 3% de los hombres de la plantilla cuenta con un contrato indefinido a
jornada completa y otro 3% lo tienen temporal.

El 3% de las mujeres tienen contrato indefinido a jornada parcial y el 23% de las mujeres y el 1%
de los hombres cuentan con un contrato temporal a jornada parcial.

También tienen la modalidad de contrato fijo/a discontinuo/a que afecta al 5% de la plantilla y
solo se da en mujeres. En este Ultimo caso, hay intencidn por parte de la empresa de convertir
este escenario a contrato Indefinido a tiempo completo. Este 5% de la plantilla es el personal
asignado a la limpieza de colegios, edificios publicos y plazas de abastos, que es un equipo
totalmente femenino (limpiadoras), que al quedar en paro al acabar el curso escolar, en torno a
casi dos meses (un mes y 20 dias), se ven obligadas a solicitar el desempleo, con la merma de
ingreso que ello supone, y la tardanza en el cobro de la prestacion por desempleo, lo que podria
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conllevar dificultades econdmicas en el seno de sus familias, durante esos meses. Por lo que se
podria considerar que existe una merma salarial en este colectivo de la empresa y una
discriminacién con respecto al resto de la plantilla.

DISTRIBUCION DE LA PANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Hombres Mujeres

106 89
73
11 3 0 P 11 g 9
Temporal a Tiempo Temporal a tiempo Fijo Discontinuo Indefinido a Tiempo Indefinido a Tiempo
Completo Parcial Completo Parcial

Como podemos observar en la tabla anterior y en los porcentajes ofrecidos vemos que las
mujeres son mayoria en todos los tipos contratos, ya que es una empresa muy representada por
el sexo femenino.

Es significativo que tengan un porcentaje muy bajo los contratos indefinidos. Si bien, como
empresa publica que se rige por los mismos parametros que las administraciones publicas,
acceder al contrato indefinido, a la fijeza en la empresa, sélo se consigue por oposicion (fijos/as
de plantilla) o por una sentencia de un juez o jueza tras denuncias individuales o colectivas ante
la Magistratura de Trabajo por fraude de ley en la duracién de los contratos.

10. Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

DISTRIBUCION DE LA PANTILLA POR TURNOS DE TRABAJO

Hombres @ Mujeres

208

15
10 84

Dia Tarde Noche

Como podemos ver el 70% de la plantilla tiene turno de tarde, siendo un 65% mujeres y un 5%
hombres.

No hay turnos de noche.
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11. Seleccién y Contratacion.

La seleccion de personal en SODEPO, en funcidn de sus areas de actividad, se desarrolla segln
los siguientes procedimientos:

i Desarrollo Econdmico: No se producen nuevas altas por no ampliacién de plantillay las bajas

producidas no han sido sustituidas. El procedimiento, caso de ponerse en marcha, para
sustituciones es el de oferta genérica al SAE, y en el caso de interinidades por aumento de
plantilla seria de oferta publica (publicacion de bases), lo que no estd ahora mismo en
previsidén de que pudiera suceder.

ii. Cementerio Municipal: en el cementerio municipal, tanto bajas como refuerzo de la plantilla

para vacaciones se producen de dos formas:

A. A través de los programas de Apoyo al Empleo de la Diputacidon Provincial
(Concertacion y Empleo, Mas Provincia, Cérdoba 15), con oferta genérica al SAE. El
contratante es el Ayuntamiento, y financiados por la Diputacidn Provincial, cuando
dicha propuesta de contratacidn se incluye en la programacion anual de Diputacién
y es aprobada, viene a cubrir las necesidades de personal en el periodo vacacional
desde julio a octubre.

B. Con oferta genérica al SAE para contratacidn directa de Sodepo, caso de no existir
la posibilidad de los programas de Diputacion, y financiados por la propia empresa,
lo que sucede anualmente en el periodo de vacaciones de la plantilla, desde julio a
octubre.

iii. Limpieza de colegios y plazas de abastos: sélo para sustituciones por bajas por enfermedad

o accidente, ya que no hay aumento de plantilla al ser los mismos servicios encomendados
afio tras afio, sin variacién de personal: el procedimiento es el siguiente:

A. Hasta ahora en este servicio las bajas se cubren con personas que son remitidas por
los Servicios Sociales Municipales con informe social, donde se justifica la situacion
de vulnerabilidad de las personas seleccionadas y/o sus familias.

B. En estos momentos se encuentra en fase de baremacién las solicitudes presentadas
en la convocatoria publica de las bases para el establecimiento de una bolsa de
empleo para personal de limpieza (concurrencia por méritos de experiencia
relacionada y formacién relacionada), que sera el procedimiento a seguir, para las
sustituciones de personal en este servicio.

iv.  Servicio de Ayuda a Domicilio (Dependencia y Municipal): En este servicio se producen dos

tipos de altas en contratos de diversas modalidades, para cubrir nuevos casos de
beneficiarios/as del servicio de ayuda a domicilio, en sus dos modalidades, o para cubrir
sustituciones. La caracteristica fundamental que condiciona el modo de seleccién de las
personas a contratar, viene marcada por la inexistencia de personal con la formacion
obligatoria en el curso FPE Atencidén Sociosanitaria a Personas en el Domicilio, con
certificado de profesionalidad, lo que antes era el curso FPO Auxiliar de Ayuda a Domicilio,
es decir, el sistema de formacidon profesional para el empleo no es capaz de generar
personas formadas con la titulacién exigida por el mercado laboral, mucho mas por el parén
en la convocatoria de cursos FPE desde hace unos 10 afios. La seleccion de personal en esta
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area de actividad de la empresa viene marcada, por tanto, por esta anomalia en el sistema:
es un yacimiento de empleo en continuo crecimiento, pero no se forman a trabajadores y
trabajadoras con las certificaciones de profesionalidad que el mismo sistema exige
(normativas reguladoras del servicio de ayuda a domicilio). Los intentos de solicitar
candidatos al SAE por oferta genérica se revelaron inutiles por su tardanza en la seleccién
(la atencién a personas dependientes o necesitada de cuidados personales urgentes debe
ser lo mas inmediata posible, una vez concedido el servicio), y por lo infructuoso de éstas (el
SAE no remitia candidatos por no tenerlos ni formados ni censados). Por tanto, en lo referido
a seleccidn de personal se puede concretar lo siguiente en el Servicio de Ayuda a Domicilio:

A. La trabajadora social del servicio recoge los curriculums que traen al servicio
personas interesadas en trabajar en él, y realiza una entrevista en el momento de
su entrega, donde se sondean otros parametros al margen de la posesidn de la
certificacion de profesionalidad especifica, como son la formacién relacionada
(auxiliares de clinica, grados de formacion profesional con cierta relacion, cursos
menores relacionados, estar en posesion de carnet de conducir...), experiencia
formal e informal relacionada (han sido cuidadores o cuidadoras de sus seres
queridos o cuidando a personas en el domicilio sin dar de alta, han trabajado en
residencias, etc.), y habilidades como cocinar, manejo de gruas, etc. Estos
curriculums son ordenados por su idoneidad y van siendo llamados los candidatos
cuando las necesidades, que son diarias, lo requieren.

B. El procedimiento anterior, carente de formalidad, en cuanto a su ordenacion,
baremacion, establecimiento de listas y su publicacion, etc. esta siendo corregido
en estos momentos al encontrarse en fase de aprobacion las bases para el
establecimiento de una bolsa de empleo para personal auxiliar del servicio de Ayuda
a domicilio (concurrencia por méritos de experiencia relacionada y formacion
relacionada), que serd el procedimiento a seguir y seran publicadas en octubre del
presente ejercicio, para las sustituciones de personal en este servicio, bolsa que se
va a nutrir de 45 alumnos y alumnas que haran 3 ediciones del curso FPE Atencion
Sociosanitaria a Personas en el Domicilio, que desde Sodepo (Area de Desarrollo
Econémico) se pone en marcha este mes, primero con dos ediciones, una de
mafiana y otra de tarde que generaran a su finalizacidon 30 personas formadas, y a
continuacion el siguiente con 15, todo ello a través de una subvencién europea del
programa POEFE, ademas de por todo el personal eventual de la plantilla.

C. El personal técnico y administrativo del servicio se sustituye de dos maneras:

a) Publicacidon de bases para sustitucién de bajas largas (maternidad, procesos
largos de enfermedad) o ampliacién de plantilla.

b) Oferta genérica al SAE para sustituciones cortas o cubrir puestos financiados a
través de subvenciones (Programa AIRE, Concertacion y Empleo, etc.).

v. Servicio de Controladores de Parquimetros: El servicio de controladores de

parquimetros sélo se sustituye con ofertas al SAE, porque no se plantean, en estos
momentos, ampliaciones de plantilla. Si bien, los resultados de las selecciones que se
hacen desde el SAE no son los esperados, por ello se ha puesto en marcha un
procedimiento de publicacién de bases para la configuracién de una bolsa de empleo en
esta area de actividad. Tras la fase de baremacion de las solicitudes presentadas en la
convocatoria publica de las bases para el establecimiento de una bolsa de empleo para
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personal de control de parquimetros (concurrencia por méritos de experiencia
relacionada y formacién relacionada), ya existe una lista definitiva puntuada por orden
de méritos y experiencia para su aplicacion en los sucesivos contratos (de sustitucion,
etc.) que sean necesarios realizar.

vi. Otros Servicios o departamentos de la empresa publica:

A. Departamento de Recursos Humanos: este departamento de reciente recuperacion,

tras varios afios de externalizacion, ha sido cubierto de dos formas:

a. La responsable técnica del servicio ha sido cubierta por un proceso de
promocién interna para el personal con titulacion especifica de la plantilla
(graduados/a sociales o grados en relaciones laborales), con publicacion de
bases para su seleccion publicadas y difundidas para todo el personal de
plantilla interesado, que reuniese los requisitos.

b. El administrativo/a fue cubierto con una oferta publica, con aprobacién y
publicacion de bases para concurrencia competitiva general para interino. Las
bases contemplaban convertir la lista puntuada en bolsa de empleo para
sustituciones de administrativos/as en Sodepo, de cualquier area de actividad,
bolsa que ya se ha utilizado dos veces y que sigue en vigor.

B. Departamento de Administraciéon: Este afio fue ampliada la plantilla de ese

departamento con una administrativa interina. El puesto de administrativa fue cubierto
con una oferta publica, con aprobacion y publicacion de bases para concurrencia
competitiva general. Las bases (las mismas que la de administrativo/a de RR.HH.)
contemplaban convertir la lista puntuada en bolsa de empleo para sustituciones de
administrativos/as en Sodepo, de cualquier area de actividad, bolsa que ya se ha
utilizado dos veces y que sigue en vigor, tal como ya se ha mencionado.

C. Instalaciones para la realizacidn de exdmenes y prdcticas para la obtencidn del carnet

de conducir: este servicio encomendado a Sodepo por el Ayuntamiento no tiene
personal propio especifico, se lleva a través de personal técnico y administrativo de la
empresa encuadrados en las diversas areas principales de actividad.

SODEPO en el afio 2020 llevd a cabo varios procesos de seleccion:

Procesos de seleccion y contratacidn de cargos de responsabilidad

e Responsable departamento Recursos Humanos:

Solo se recibié una candidatura y fue seleccionada.
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Procesos de seleccién y contratacién
PROCESO 1
de cargos de responsabliidad
15/9/20
RESPONSABLE
DEPARTAMENTO
RECURSOS HUMANOS
Si No
Bisqueda especifica de candidaturas »
de pres D
Mencién expresa a mujeres/hombres D
Contenido no sexista |
Contenido sexista D
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres
Por anuncios
Por contoctos
Por servicios de empleo
Oeb ooogo OC)on |
Oftros
Tolal candidaturas recibidas |
Candidaturas preselecclonadas para las I
pruebas (identificar el tipo de prueba)
Personas confratadas 1
Personas responsables de la seleccién 2 2
iSe coniralé a lafs) personas(s) que Si No
presenta(n) candidatwra a fravés de
contactos? D

Informe diagndstico. Impacto de género. m



S00e0

Procesos de seleccidn y contratacion en puestos masculinizados

e Sepulturero/a:

Se recibieron 5 candidaturas, todas ellas hombres, solo se eligié a una.

Procesos de seleccion y contratacién en

puesios masculinizados PROCESO 1
1/6/20
SEPULTURERO
Si No
::q “especilco de candidaturas 0
Mencién expresa a mujeres/hombres D

Contenido no sexista

L] O
O

Candidaturas recibidas Mujeres Hombres

Contenido sexista

Por anuncios S

Por contoctos 0
Por servicios de empleo L)
De ko propia organzocion 0
Ofros

Total candidaturas recibidas S
Candidaturas preselecclonadas para las 5

pruebas (identificar el tipo de prueba)
Personas confraladas |
Personas responsables de la seleccién 1

iSe coniralé a la(s) personas(s) que Si No
presenta(n) candidatura a fravés de
contactos? D
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Procesos de seleccidn y contratacién en puestos feminizados

e Auxiliar de ayuda a domicilio:

Se recibieron 50 candidaturas de mujeres y 5 de hombres, fueron seleccionadas 30 mujeres

y 4 hombres.
e Limpiador/a:
Se recibieron 5 candidaturas, todas fueron mujeres, y se seleccionaron a 2.

Todas las selecciones no buscaban especificamente mujeres, no se hacia mencién expresa a
mujeres u hombres y las publicaciones incluian contenido no sexista.

Procesos de seleccién y contratacién en

e BASE DEDATOS BASE DE DATOS
CURRCULUM CURRCULUM
AUXLUARDEAYUDA A
Puesto DOMICILO LWMPADORA
Si No Si No

Bisqueda especifica de candidaturas
de pres
Mencién expresa a eres/hombres

Contenido no sexista

O

] O ]
O O

Contenido sexista O
andidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Por anunclos
Por contacios
Por serviclos de emplec
De la propla organizacién
Oftros 30 4 2 0

Tolal candidaturas recibidas S0

Ocoo

Candidaturas preselecclonadas para las
pruebas (identificar el fipo de prueba)

Personas coniratadas 30 4 2 0
Personas responsables de la selecciéon | 1

iSe coniralé a la(s) personas(s) que
presenta(n) candidatura a fravés de Si No Si No

contactos?
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Como se puede observar en las tablas anteriores, se realiza un registro desagregado por
sexo de los curriculos que se reciben, estos en su mayoria son de mujeres.

Desde RRHH se asegura que la informacion se transmite de forma igualitaria (sin distincién
de sexo) para cualquier puesto ofertado y que en ninguno de los procesos de seleccion
abiertos durante los ultimos afios se ha buscado candidatura especifica de mujeres. Se ha
tenido en cuenta la utilizacidn del lenguaje e imagenes no sexista en la publicacion de las
ofertas de empleo en los diferentes canales utilizados.

Resumen de las principales conclusiones

Existe un procedimiento de seleccidn e incorporacidon de personal. La politica, para
ocupar estas vacantes, se basa en un principio fundamental: los puestos se cubren
segun la idoneidad del/a candidato/a, pero esta no tiene incorporada la perspectiva de
género, aunque establezca que debe realizarse desde el principio de igualdad y de no
discriminacién.

En las convocatorias de empleo se utiliza de forma sistematica el lenguaje inclusivo.

Por ultimo, el equipo de seleccidn no esta formado en perspectiva de género.

12. Promocidn interna y/ desarrollo profesional.

Como ya se ha indicado al hablar del departamento de Recursos Humanos, en los puestos de
nueva creacién se proveen dichas plazas a través de PROMOCION INTERNA entre los
trabajadores y trabajadoras de la plantilla que rednan los requisitos, a través de convocatoria
aprobada y publicada. La ultima vez que se ha procedido asi ha sido en 2020 con la creacidn del
puesto de técnico/a responsable del Departamento de Recurso Humanos de la empresa.

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente
por criterios demostrables de valia profesional, se procura que el equipo de personas
encargadas de realizar la evaluacién de personal sea mixto.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para que
se presenten candidaturas a la promocion.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa
fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocion.

La descripcidn de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para
desempenar adecuadamente el puesto de trabajo.

El principal handicap que encuentra la empresa en las convocatorias de promocion interna, es
la falta de formacidn superior o académica suficiente y especifica para los puestos que pudieran
ofertarse en cada momento, dada la baja cualificacién profesional de esa parte importante en
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numero de la plantilla, recordemos que solo el 4% tiene formacién universitariay el 5% estudios
secundarios o de formacién profesional reglada, lo que dificulta el contar con candidaturas que
cumplan con los requisitos académicos para el acceso a puestos de responsabilidad o de
categorias superiores.

Esta caracteristica del personal les puede permitir optar a crecimiento horizontal hacia plazas
similares a nivel funcional, pero dificulta el crecimiento vertical.

N°® de Mujeres
personas

LN % ] N ] %
1 1

N°® de personas que han ascendido de nivel
por deparfamentos

romockonas -m
Mujeres
promociones personas

Promocién sin cambio de categoria

Promocién con cambio de categoria | |
Promocién vinculoda a movilidod

Promocion vinculoda a dedicocion exclusiva

Promocion vinculoda a disponibiidod para vicjior

N°® de personas que han ascendido por N° de —
modalidad de la promocién personas ’

Por prueba objetiva

Por antigbedod

Por designocion de ko empresa | 1

N°® de personas con responsabliidades de N°® de Mujeres
culdado que han promocionado personas

LN % ] N ] %
2 2

Cuidado de personas con discapocidod

Cuidodo de personas con enfermedod cronica o
grandes dependientes
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Promocién Interna (datos de los cuatro Gifimos ascensos)

caoommsmee | Awcemol | Awemoz | Awemod [ Ascemod] |

15/9/20 11721
cesponsaple  RESPONSABLE AREA DE
DEPARTAMENTO EROIECICS
' NFRAESTRUCTURAS,
RECURSOS 5
HUMANOS OfpAS)
: EQUIPAMIENTOS.

Resumen de las principales conclusiones

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido
Unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

La falta de formacién superior en el 90% de las personas trabajadoras en SODEPO
dificulta su participacion en procesos de promocion interna hacia puestos de
responsabilidad.

Las personas encargadas de realizar la evaluacién de personal no tienen formaciéon en
igualdad entre mujeres y hombres.

Segun los datos que ofrece la encuesta realizada, el 80% de los hombres y el 71% de las

mujeres encuestadas, consideran que los procesos de promocién se llevan a cabo de

forma igualitaria.

13. Participacion de mujeres y hombres en la formacion interna y/o continua.
En cuanto a la FORMACION CONTINUA DE LA PLANTILLA DE SODEPO, cabe resaltar lo siguiente:

Hasta finales de 2020, la formacion continua de los empleados y empleadas de Sodepo se
realizaba a través de dos vias fundamentales:

1. Programacion del Plan Unitario de Formacién Continua de Empleados Publicos
subvencionado por el Instituto Andaluz de Administracion Pablica IAAP, con una programacion
de unos 15 cursos, alguno de ellos con hasta 3 ediciones dirigidos a todos los sectores de
actividad de la empresa. Evidentemente los de 3 ediciones por curso serian los dirigidos a
Auxiliares de Ayuda a Domicilio. Esto, a partir de este ejercicio 2021, cambia por haber
conveniado con la Excma. Diputacidon Provincial de Cérdoba un programa de formacién
especifico y propio de la Diputacidn dirigido a Auxiliares de Ayuda a Domicilio y personal de
limpieza de todos los Ayuntamientos de la provincia, lo que lo que garantizaria formacion
continua a mas del 90% de la plantilla de la empresa a través de este acuerdo, con un coste 0
para la empresay para el Ayuntamiento, ya que financia e imparte la Diputacién Provincial.

2. Formacion Bonificada: a pesar de que la plantilla de Sodepo supera los 250 trabajadores y
trabajadoras, los créditos asignados para la formacidn estan en torno los 12.000€, lo cual es muy
insuficiente para cubrir las necesidades de tan numerosa plantilla de personal. Este sistema se
ha utilizado hasta el ejercicio 2020 para atender la formaciéon del personal técnico y
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administrativo en la realizacién de cursos de larga duracidn (masteres, cursos de experto, etc.),
si bien sélo se ha utilizado un 50%. Sin embargo, a partir de 2021, merced a un acuerdo con la
Diputacién Provincial de Cérdoba y una academia de formacién continua de dmbito nacional,
con la bonificada se hardn cursos mucho mas cortos (30 horas) de formacién en las herramientas
informaticas que son de obligada utilizacion en el dia a dia del trabajo técnico y administrativo:
Gestion de Expedientes GEX, Gestidon de Néminas y Personal EPRIPER, Gestion del Presupuesto
EPRICAL, Gestion del Cementerio CEM WEB, etc. Dichas herramientas son las utilizadas por
todos los Ayuntamientos de la provincia de Cdrdoba y Diputacion Provincial, ya que son
herramientas que pone la Diputacidn Provincial al servicio de los ayuntamientos, a través de su
empresa publica de informatica EPRINSA, y su dptima utilizacién es fundamental en el trabajo
diario. La Diputacidn Provincial ofrece estos cursos de corta duracién a todo el personal de
Sodepo a través del llamado PLAN PROPIO DE DIPUTACION, en “pildoras formativas” en
modalidad presencial online. A través de la formacion bonificada también esta previsto realizar
sesiones formativas a todo el personal de Sodepo (técnico/a y/o administrativo/a) sobre
lenguaje no sexista en el procedimiento administrativo habitual y sobre perspectiva de género.

3.- ADHESION AL PLAN PROPIO DE LA DIPUTACION PROVINCIAL DE CORDOBA: Ademas del
Plan Agrupado de Formacién continua de Empleados Publicos financiado por el Instituto Andaluz
de Administracidn Publica (IAAP), la Excma. Diputacidn Provincial de Cérdoba cuenta con un plan
de formacion financiado con fondos propios de la Diputacion Provincial y dirigido a todos los
ayuntamientos de la provincia y al propio personal de la Diputacion. El llamado PLAN DE
FORMACION PROPIO DE LA DIPUTACION PROVINAL DE CORDOBA. Sodepo ha llegado a un
acuerdo con la Diputacién Provincial para poder adscribir al personal auxiliar de ayuda a
domicilio, de limpieza de colegios, cementerio y otros a ese plan y poder inscribir en los cursos
gue se componen esa programacion a la plantilla de Sodepo, donde una parte importante de los
cursos serdn para auxiliares de ayuda a domicilio de todos los municipios de la provincia, entre
las/los que se encuentran las/los auxiliares de Sodepo, lo que permitird una amplia oferta
formativa de calidad y gratuita.

La asignatura pendiente, comenzada varias veces e inacabada, es dar forma a todo lo anterior
con la elaboraciény aprobacién del PLAN ANUAL DE FORMACION CONTINUA, donde se consigne
la planificacién anual de la formacién continua de los empleados publicos de Sodepo, dandole
el mas amplio sentido a la palabra planificacién: detectar necesidades formativas, marcar
objetivos, definir destinatarios, programar la bateria de cursos a impartir, temporalizar su
realizacion, presupuestar su coste, evaluar herramientas, docentes y alumnado; y sobre todo las
mejoras que su imparticion tienen y tendrdn sobre los trabajadores y trabajadoras objeto de
formacién; y lo mas fundamental, si cabe, sobre los ciudadanos y ciudadanas a los que van
dirigidos los servicios que prestamos como empresa publica, algo que esperamos, por fin, poder
confeccionar y aprobar este afio.

En el afio 2020 el nimero de personas que han recibido formacion es 86, 75 mujeres y 11
hombres. El nimero total de horas dedicadas a la formacién durante la jornada laboral han sido
30 horas de media y todas han sido dentro de la jornada.
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5 N. « m
*
N°® de personas que han recibido formacion -

86
N° de horas dedicodas a ka formocion en e
- 30 75 11
ano/persona
30

Genil S.L

N° de horas dedicodas a ka formocion durante ka jornada
de frabgjo

Las necesidades de formacion de la plantilla se detectan a través de una encuesta.

Los cursos realizados han sido los siguientes:

e Master Profesional en Direccion y Gestidon de RRHH.

e Master en Gestion de Proyectos de Empleo M2.

e Formacion GESAD plus.

e Atencidn al publico, acogida y atencidn al ciudadano.

e Administracién local basica.

e Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio.
e Tratamiento de pacientes encamados en el servicio de ayuda a domicilio.
e Limpieza e higienizacion.

e Inteligencia emocional.

e Gestion de recursos humanos.

e |gualdad de oportunidades.

e Apoyo psicoldgico y social en situaciones de crisis.
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MASTER PROFESIONAL EN DIRECCION Y GESTION DE RRHH
MASTER EN GESTION DE POYECTOS DE EMPLEO M2
FORMACION GESAD PLUS

ATENCION AL PUBUCO ,ACOGIDA Y ATENCION AL
CIUDADANO

ADMINISTRACION LOCAL BASICA

MOVILZACION DE PACIENTES EN EL SERVICIO DE AYUDA A
DOMICILIO

TRATAMIENTO DE PACIENTES ENCAMADOS EN EL SERVICIO
DE AYUDA A DOMCILIO
LUMPIEZA E HIGIENZACION

INTEUGENCIA EMOCIONAL
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

DISENO DE PAGINAS WEB

APOYO SPSICOLOGICO Y SOCIAL EN STUACIONES DE
CRISS

SODEPO cuenta con una herramienta para la deteccidon de necesidades formativas a través de
la cudl analiza de forma anual las necesidades del personal. Tras este analisis se definen las
principales lineas de actuacién a desarrollar durante el afio. Aunque no se formalizan en un plan
de formacidn anual, si se planifica la formacién atendiendo a un analisis previo de necesidades.
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Nombre

Puesto de trabajo

Horario de trabajo

Unidad

Jefe directo

Responsable Unidad

1. Datos del puesto de trabajo actual:

- Misién:

- Qué hace (en qué consiste: tareas que desarrolla)

técnicas, de etc)

- ¢Ha habido cambios recientes en el trabajo étod
etc.)? Describa los cambios.

2.C del [t actual

el puesto)

- Titulacién académica (Indicar s6lo en el caso de que tenga alguna relacién con el
puesto de trabajo desempefiado)

- Formacién complementaria (indicar sélo en el caso de que tenga alguna relacién con

el puesto de trabaj el nivel de.
- £n su actividad diaria puede que el empleado se enfrente repetidamente a algin
tipo de problema técnico, de de recursos

materiales 0 humanos, etc.) que hasta el momento no ha podido solucionar. Intente
definirios lo ms brevemente posible, asi como las circunstancias en que se manifiestan.
(Puntos débiles)

3. de por la diferencia entre los requerimientos del
puestoy la que posee el lead: en todos los casos
nivel y contenido. Si es necesario para explicarios detalladamente, utilice una hoja aparte.

- Técnicas el puesto de trabajo:

- €l conocimiento de idiomas en el puesto de trabajo es:
O imprescindible O necesario O conveniente O innecesario - de téenicas... ficar):
Indicar idiomals y nivel:

Ordene serla la que

yla) ¥ pa

1a accidn en dades del

1

o o O conveniente

2.

o pue: 3baj0 (=] O conveniente

s

o pu whae O O conveniente

a

=] jo o O conveniente

5.

o puesto de trabajo o O conveniente

Fecha de la entrevista

€ interesado VvBe Responsable Departamento

Fdo Fdo:
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

GRUPO 1.
30H.- eficaz, ostio Y 6n de documentos., 30 H. quejasy ones., 30 .- yarchio., 30 H. 10 H. - Atencién al pabico: acogida e informacion al ciudadano.
30 H. - Gestén deo quojas y 40H. Local Basi

40 H. - Administracion Local Bdsica,
40 H. - Administracion Local Bdsica,
40 H. - Administracion Local Basica.
40 H. - Administracion Local Basica.

30 H. - Te eficaz, estio y 6n de d t0s., 30 H. 30H. 40H, Local Basica.
30 H. - Te eficaz, ostio ¥ olaboracidn de d 10s., 10 H. - Atencidn al pabico: acogida e inf Atencién a pe

10 H. - Atencién al pabico: acogida e inf Atencén a

W0 H.- eficaz, estio y do d «

40 H. - Administracién Local Bésica.

30 H. - Informacién y 40H. Local Bésica.

30 H. - Informacién y documentacén administrativa.
10 H. - Atencién al pablico: acogida e informacién al ciudadano. Atencidn a personas con discapacdad.
30 H. - Informacién y documentacién administrativa.

10 H. - Atencién al piblco: acogida e informaciér Atencion a

acogida e inf At

acogkia s lomecin al ctdadanc. mnmn a personas con discapacdad.
acogida ¢ informacids dadano. Atencin a

cogida ¢ informacién al cudadano. Alencion a personas con discapacdad.
. Alencién a personas con discapa
Atencién a personas con discapacidad.
= : . Atencién a personas con discapacidad.
10 .- Atenceén -lpunum lesqn-. informacie Al a

30H. eficaz, ostio y dod tos., 30 H. - yarchivo.
wu-mumulp.‘mm; acogida e infor Atencéna
30 H.- Informacén y 10 H. - Alencién al pibico: acogida @ informacén ai cudadano. Alencidn a
10 Mot sl pibico: Acoole el . Atencin a
y elaboracién de tos., 30 H. - Técnicas basicas & yarchivo,, 30 H. - Informacién y 10 H. - Atencién al piblico: acogida e i dadano. Al

wn Atencén -m\nu wwia o o cudadano. Al

0 H.- Y do documentos., 30 H. - Informacion 4O0H. Local Baska.
:n 1 Yocncas do ascturm o L stio y de d tos., 30 H.
40 H. - Adminstracén Local Basica.
30H.- eficaz, ostio y de documentos., 30 H. - Gestién de quejas y recamacines., 30 H. - Técnicas basicas de comunicacién y archivo., 30 H. - Informacién 40K Local Basica.
30H.- ficaz, ostio y de documentos,, 30 H. quejasy 40H. Local Basica.
GRUPO 2.
30 H. - Organos de ion del personal X y colectiva., 15 H. - Transparencia y buen gobiemo., 15 H. - Procesos de comunicacién intema en la Admdn. Piblica., 30 H. - Uso eficiente de recursos piblicos.

30 H. - Uso eficiente de recursos piblicos.

15 H. - Transparencia y buen gobiemo.

30 H. - Uso eficiente de recursos pablicos.

15 M. - Transparencia y buen gobiemo.

15 H. - Transparencia y buen gobiemo., 15 H. - Procesos de comunicacién intema en la Admdn. Piblica.
15 H. - Procesos de comunicacion interna en la Admdn. Punkx 30 H. - Uso eficiente de recursos pablicos.
30 H. - Organos de n del personal ion colectiva.

30 H. - Organos de Representacién del personal funcionario y negociacion colectiva.

30 H. - Uso eficiente de recursos pablicos.

15 H. - Transparencia y buen gobiemo., 15 H. - Procesos de comunicacion intema en la Admdn. Piblica.
15 H. - Procesos de comunicacidn interna en la Admon. Piblica.

30 H. -omﬁﬂb! de X del personal Yy X colectiva., 15 H. -Ymnsp-mnen X buen gobiemo., 15 H. - Procesos de comunicacidn intema en la Admon. Piblica., 30 H. - Uso eficiente de recursos Dﬂhms.
GRUPO 3.

20H.-B pract dioambientales en la administracid

20H.-B pract dioambi en la administracié

60 H. - Gestién de residuos pelig

20H.-B pract dioambientales en la administracié

20H.-B pract dioambientales en la administracié

20H.-B pract dioambi en la administracién., 60 H. - Gestién de residuos pelig

60 H. - Gestion de residuos pels

|GRUPO 4.
|55 H. - Limpieza e higienizacion.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T iento de pack en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt 2 de i en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T ) de 2 en el servicio de ayuda a domicilio.
110 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilo., 10 H. - T 2 de X en el servicio de ayuda a domicilo., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
155 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt 1 de Z en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 2 de X en el servicio de ayuda a domiciio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - T iento de paci en el servico de ayuda a domicilo., 55 H. - Limpieza e higienizacion.
110 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - T ) de 2 en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 2 de X en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt i de paci en el servicio de ayuda a domiciiio., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
110 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - Tt ) de Z en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10H.-Ti z de ‘ en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt ) de i en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 1 de X en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
110 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - Tr iento de pac en el servicio de ayuda a domicilo., 55 H. - Limpieza e higienizacion.
10 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 2 de 2 en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - T iento de pach en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T iento de pach en el servicio de ayuda a domicilo., 55 H. - Limpieza e higienizacion.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt 2 de i en el servicio de ayuda a domicilo., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - Ti iento de pac en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
110 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - Tt 2 de 1 en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T ) de L en el servicio de ayuda a domicilio.
55 H. - Limpieza e higienizacién.
110 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt 2 de 2 en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
|10 H. - Movilzacion de pacientes en el servicio de ayuda a domiciio., 10 H. - Ts iento de pack en el servicio de ayuda a domicilio.
10 H. - Movilizacidn de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - ) de 1 en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacion.

55 H. - Limpieza e higienizacion.
|55 H. - Limpieza e higienizacin.

(10 H.-Ti 2 de 2 en el servicio de ayuda a domicilio.
|55 H. - Limpieza e higienizacion.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 2 de 2 en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
10 H. - Movilizacion de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt 2 de X en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - Tt L de paci en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacidn.
55 H. - Limpieza e higienizacion.
10 H. - Movilizacién de pacientes en el servicio de ayuda a domicilio., 10 H. - T 2 de 2 en el servicio de ayuda a domicilio., 55 H. - Limpieza e higienizacién.
GRUPO 5.

30 H. - Empowerment: motivacion y iderazgo., 30 H. - Habiidades directivas., 40 H. - Community manager en la administracién pabica., 20 H. - Intelgencia Emocional.
20 H. - Inteigenca Emocional.

30 H. - Empowerment: motivacion y iderazgo., 20 H. - Evaluacién del desempefio en las AAPP., 30 H. - Metodologia BIM: Principios y Fundamentos del trabajo colaborativ.
20 H. - Inteigencia Emocional.

20 H. - Inteigenca Emocional.

30 H. - Empowerment: motivacin y iderazgo., 40 H. - Community manager en la administracidn pabica.

20 H.- Inteligencia Emocional.

40H.- ty manager en la piblca., 20 H. las AAPP.

40 H. - Community manager en la administracién pabica.

20 H. - Inteigenca Emocional., 30 H. gia BIM: Principios y colaborativo.

30 H. - Empowerment: motivacién y iderazgo., 40 H. - Communtty. mnlgman - mmmmn pibica., 30 u - Mool SLE Prcilody Fordarani del WAl ciboato.

30 H. - Empowerment: motvacidn y iderazgo., 30 H. ty manage piblca., 20 H. - on las AAPP., 20 H. - Inteigencia Emocional., 30 H. - Metodologia BIM: Principios y bajo

20 H. - Inteigencia Emocional.
20 H. - Inteigenca Emocional.

20 H.- Inteligencia Emoconal.

20 H. - Inteigenca Emocional.

20 H. - Inteigenca Emocional.

20 H. - Inteigenca Emocional.

20 H. - Inteigenca Emoconal.

30 .- Enpowsmont: soliachay Kinzos, 20 L -k Eochnsl

30 .- Empowerment: motvacén y iderazgo.. 30 . 40 H. - ty manager en la pabica., 20 H. - Evaly on las AAPP., 20 H. - Inteigenca Emoconal., 30 H. - Metodologla BIM: Principios y bajo
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Toda esta oferta formativa es de caracter voluntario, se difunde a través de la intranet de la
empresa y los correos corporativos del personal. No se observa una menor asistencia de las
mujeres a los cursos de formacién respecto de los hombres.

En la imparticién de la formacidn se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga en
cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

En el 2020, Una mujer y un hombre han recibido formacién para la adaptacion a las
modificaciones del puesto de trabajo. Se ha dado permisos para la acudir a examenes a 8
mujeres y a 2 hombres.

Se ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades al personal administrativo y
servicios publicos, el curso de Igualdad de Oportunidades, legislacién y practica. Politicas contra
la violencia de género. Mddulo 1: igualdad de oportunidades, médulo 2: aspectos normativos,
maodulo 3: la igualdad en el empleo, mddulo 4: politicas contra la violencia de género. La ley
orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de
género.

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Resumen de las principales conclusiones

Sodepo no cuenta con Plan de Formacion Anual. Si bien tiene entre sus objetivos
en el presente ejercicio la elaboracion de un plan, basado en la programacion de
los cursos que se han consensuado con la Excma. Diputacién Provincial de Cérdoba
(el llamado Plan Propio de Formacion de Diputacidn) para todo el personal de la
empresa, incluido un plan especifico para auxiliares de ayuda a domicilio. Ademas,
la empresa cuenta con créditos formativos (unos 12.000€ durante 2021) que
seguiran financiando necesidades formativas especificas de la plantilla.

Cuenta con herramientas para la deteccién de necesidades formativas y realiza
formacion, tanto técnica como en habilidades.

Ademas, forma parte de la Programacion del Plan Agrupado de Formacion
Continua de Empleados Publicos dirigido solamente al personal adscrito de
programas con contratacion desde el propio Ayuntamiento (Programa Aire,
Programa Emprende, Cdordoba 15, Programa Mas Provincia, etc.) con el que
asegura que otra parte de la plantilla (adscrita a la empresa), aunque menor,
reciba formacién anual a través de este acuerdo.

Dada la especificidad de la mayor parte de la actividad de Sodepo (servicio de
ayuda a domicilio, limpieza de colegios y edificios o servicios publicos), es muy
dificil que la formacién puede realizarse durante la jornada laboral, lo cual sélo es
posible para una pequefia parte de la empresa que trabaja en oficina.

Al preguntar en la encuesta por la formacion que se ofrecen a las trabajadoras y

trabajadores, las respuestas en ambos sexos son positivas, afirmando que tienen
las mismas posibilidades de acceso a la formacién programada por SODEPO.

14. Politica Salarial. Andlisis de Retribuciones

El andlisis de los datos en materia retributiva permite identificar posibles situaciones de
discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, para ellos se ha accedido a
toda la informacion desagregada por sexo, sobre la politica retributiva de la empresa, los
criterios de atribucion de complementos, incentivos y otros beneficios y percepciones
(salarial y extrasalarial) y al sistema de clasificacion profesional.

Actualmente nos encontramos a la espera de la negociacion y publicacidn del procedimiento
(v su aprobacion) de Valoracion de los Puestos de Trabajo, aprobado por Orden ministerial
para realizar esta valoracion y obtener los resultados mds efectivos, ya acorde a la situacion
real de la empresa.

Informe diagndstico. Impacto de género.
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Sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo

La valoracién de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos
los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta
su incidencia y permitiendo la asignacidon de una puntuacién o valor numérico al mismo.
Los factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar
vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracién hace referencia a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo
de SODEPO, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de
actividad, tipo de organizacién de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos
puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de
trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

COMPETENCIAS PROFESIONALES A EVALUAR
Estratégicas.

v" EO1 Orientacién al Usuario/a.

v" E02 Mejora Continua.

v" EO03 Dimensidn ética en la actuacion profesional.
v' E04 Compromiso con la Organizacion

Personales.

P01 Trabajo en equipo.
P02 Comunicacidn.
P03 Iniciativa y Autonomia.

AN NI

P04 Adaptacion a los cambios.
Funcionales.

v" FO1 Orientacidn a resultados.
v" FO2 Gestién de conflictos.
v" FO3 Habilidades Técnicas

Se tendra en cuenta para la estructura de los perfiles

Denominacién del puesto

Nivel Organizacional

Misién del puesto

Competencias para el desempeiio
Objetivos del puesto

oV s wN R

Funciones del puesto
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

Sistema de remuneracion y cuantia salarial:

Para el analisis retributivo se ha tenido en cuenta la estructura salarial que establece el
Convenio.

Salario base: retribucidn fijada por unidad de tiempo o de obra.

Complementos Salariales: fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones
personales del trabajador/a, al trabajo realizado o a la situacién y resultados de la
empresa.

Complemento Extra Salariales: son indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados
como consecuencia de su actividad laboral.

A continuacidn, se muestran los resultados en un formato reducido del Registro

Retributivo:
TOTAL
Ne SALARIO
Efectivo
18% 72%

TOTAL 249

Hombre 20 5.431 557 5.988
Mujer 229 4.460 158 4.618
IMPORTES EFECTIVOS
\YIELIERES

TOTAL
N° SALARIO
Efectivo

TOTAL 249 6% 21% 5%

Hombre 20 5.320 227 5.463
Mujer 229 4.995 180 5.207
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Los complementos retribuidos por parte de SODEPO son:

TABLA DE COMPLEMENTOS

~ Nombre  Descripion  Retrib  Tipo | Origen

Retribucidn fija que

. . 2.Fijo de
Salario Base se abona al Dinero J Amparo legal
. puesto
trabajador/a.
Complemento Retribucion acordada
Salarial (plus de entre trabajadory 5.- Convenio
domingo, plus de empresa que mejora  Dinero Complemento .
disponibilidad, plus tribucid larial colectivo
gasolina cementerio y su rétribucion salaria
plus gasolina colegios) mensual
Retribucion acordada
Complemento no entre trabajadory .
. . . 5.C. Convenio
Salarial (plus empresa que mejora  Dinero . .
0, extrasalarial colectivo
transporte km) su retribucion
mensual

Al comparar la media aritmética total entre hombres y mujeres, podemos observar que
el promedio de las percepciones salariales de los hombres supera en un 21% al de las
mujeres. Esta diferencia viene dada, principalmente, por la segregaciéon ocupacional, al
tener una mayor concentracion de mujeres en la parte baja de la pirdmide ocupacional.
Con laincorporacidn, cada vez mayor, de hombres en puestos excesivamente feminizados
(ayuda a domicilio, limpieza, etc.), que es uno de los objetivos de la empresa, cambiaria
este promedio.

Auditoria Salarial y Plan de Accion.

Historicamente, la realizacién del mismo trabajo entre un hombre y una mujer ha sido
valorada de una manera muy distinta. A pesar de que esa brecha histdrica ha ido
reduciéndose a lo largo del tiempo, actualmente persiste, ya que no debe entenderse
como un elemento aislado sino la suma de conjunto de factores (abrir la puerta a mujeres
en altos cargos, la dificultad de conciliar la vida laboral con la familiar, educacion...) que
como ultimo resultado se refleja en la brecha salarial existente.

Al ser Sodepo una empresa publica, todos los complementos existentes y abonables a la
plantilla en sus diversas categorias y ocupaciones, son complementos objetivos, y son
pagados a toda la plantilla por igual en funcion del trabajo que desempefia. Es decir, una
auxiliar de ayuda a domicilio y un auxiliar de ayuda a domicilio cobran exactamente igual
en cuanto a salario, desplazamientos, disponibilidad, domingos trabajados, y plus de
vinculacion, este ultimo (en realidad plus de antigliedad que se cobra y revisa para cada
5 afios) puede variar de un/a trabajador/a segun los afios trabajados en la empresa, por
tanto, no se observa ningln criterio subjetivo en la estructura de salarios ni de
complementos.

Actualmente nos encontramos a la espera de la publicacion del procedimiento de Valoracién de
los Puestos de Trabajo aprobado por Orden ministerial para realizar esta valoracién y obtener
los resultados mas efectivos ya acorde a la situaciéon real de nuestra empresa.
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Resumen de las principales conclusiones

Las diferencias estan asociadas a ocupaciones desempenadas mayoritariamente
por mujeres, por ser las que ocupan los puestos de menor cualificacién vy, por
tanto, con salarios mas bajos.

Las retribuciones se realizan por la prestacion de un trabajo de igual valor, la
misma retribucion (satisfecha directa o indirectamente, cualquiera que sea la
naturaleza de esta, salarial o extrasalarial).

La determinacidon de los grupos profesionales se ajusta a las previsiones del
convenio.

La naturaleza de las funciones o las tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo, en

realidad, son equivalentes (trabajo de igual valor).

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

La conciliacién y la igualdad es una realidad y por tanto un objetivo primordial en SODEPO. Esta
es una organizacion de tradicion conciliadora, cercana y sensible a las necesidades del personal,
que aplica los criterios de flexibilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y profesional en
su organizacién interna.

Nuestro objetivo es conseguir equilibrar las responsabilidades laborales, personales y familiares
de las personas que componen la empresa, fomentando estrategias flexibles en la organizacion
del trabajo que favorezcan la conciliacién laboral, personal y familiar.

Por lo que, para Sodepo, solicitar una reduccidn de jornada laboral no podria afectar de alguna
manera a la situacidn profesional dentro de la empresa a la persona que la solicite.

Podemos resumir que existen todo un conjunto de medidas tendentes a facilitar a todos los
trabajadores y trabajadoras la posibilidad de conciliar, siempre que se sustenten en un
fundamento real.

Si bien es intencidn de la empresa, y una demanda de la representacidn legal de las trabajadoras
y trabajadores, la elaboracidn consensuaday su aprobacién de un Plan de Conciliacién de la Vida
Laboral y Personal del Personal al Servicio de la Empresa, para lo que se mantendra en activo la
actual Comisién Negociadora del Plan de Igualdad para que siga sus trabajos para la propuesta
de dicho Plan de Conciliacion.
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Sodepo

Sociedad de Desarrc Genil S.L

Permisos y medidas de apoyo a la conclllacion de la vida laboral, familliar y personal.

(ttimo afo

wmes vowanes womwos

Servicios de apoyo a ka Conciiocion 5 CUIDADO PORGUARDA LEGAL,
CUIDADO DE FAMILIARES

Rexibiidod de fiempo y espocio de frabgjo

10 5 CONCILACION FAMILAR, PRESERVAR
LA SALUD FRENTEA LACOVID 19

En la actualidad 5 personas de la organizacién se han acogido a la reduccion de jornada por
guarda legal (5 mujeres). Una vez mas vemos como son mayoritariamente las mujeres las que
recurren a esta medida para hacer posible la conciliacion.

Ademas, 15 personas se han acogido a la conciliacidn familiar para preservar la salud frente a la
covid-19 (10 mujeres y 5 hombres).

Los criterios y canales de informacion para informar sobre los derechos de conciliacion son a
través de la representacion legal de trabajadores y trabajadoras.

Se ha hecho uso indistintamente de los permisos de paternidad y maternidad que marca la Ley.

El canal principal de informacidn para informar sobre los derechos de conciliacién se hace
mediante representantes de los trabajadores.
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Resumen de las principales conclusiones

dentro de un Plan de Conciliacion.

personas que trabajan en la empresa.
e Las estadisticas indican que son las mujeres las que mas utilizan las medidas d
conciliacion.

desconocimiento de las diferentes medidas de corresponsabilidad.

Infrarrepresentacion femenina

En este apartado analizamos la distribucidn de la plantilla en SODEPO, midiendo el grado de
masculinizacién o feminizacién que caracteriza la plantilla.

Ademas, procedemos al estudio de la distribucidn de la plantilla en los puestos de distinto nivel
de responsabilidad en funcidn del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una
infrarrepresentacion de mujeres en los puestos intermedios o superiores (segregacion vertical).

Para analizar la situacién de la mujer dentro de SODEPO debemos retomar la tabla
correspondiente a la distribucion de la plantilla por Nivel de Responsabilidad:

indice de
Concentracion

Nivel de Responsabilidad Hombres  Mujeres Total hc:/:ntljo:es mz)j:fes
Maximo Cargo 1 0 1 4% 0%
Puestos directivos 0 3 3 0% 1,02%
Mandos Intermedios 3 3 6 12% 1,02%
Personal administrativo 1 5 6 4% 1,71%
Personal Operario 20 281 301 80% 96,23%
Total 25 292 317 100% 100%

e Sodepo cuenta con un conjunto de medidas tendentes a facilitar a todos los
trabajadores y trabajadoras la posibilidad de conciliar, pero no estan recogidos

e No se dispone de un procedimiento para ayudar a identificar las necesidades de las

e Al preguntar en la encuesta sobre las medidas de conciliacion vemos como sélo el
45% de las mujeres encuestadas si las conocen, y entre los hombres sdlo las conocen
el 50%. Aunque se hace uso de estas medidas, se puede afirmar que existe

e
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

Porcentaje de Mujeres

2% % W Maximo cargo
/ B Puestos directivos

 Mandos intermedios - Nivel 1
Personal administrativo

M Personal operario

Porcentaje de Hombres

W Maximo cargo

M Puestos directivos

M Mandos intermedios - Nivel 1
Personal administrativo

M Personal operario

INDICE DE DISTRIBUCION

Para obtener el indice de Distribucién debemos dividir el nimero de mujeres y de
hombres por el total de personas que ocupen la categoria analizada. Si revisamos este
indice con respecto a las personas que ocupan cargos de responsabilidad podemos
observar que, en los puestos de direccidn, las mujeres representan el 100% y en los
mandos intermedios existe un equilibrio en la distribucién de la plantilla. Este dato expone
la existencia de un leve desequilibrio solo en los puestos de maximo cargo en los que, en
el momento actual, el Unico puesto existente lo desempefia un hombre, si bien de los/as
cuatro gerencias que se han sucedido en la empresa, dos han sido mujeres y dos hombres,
si bien las mujeres ostentaron los cargos durante mas afios.
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Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

Nivel de Responsabilidad Hombres
Maximo Cargo 1
Puestos directivos 0
Mandos Intermedios 3
Personal administrativo 1
Personal Operario 20
Total 25

16. Seguridad y Salud Laboral

indice de Distribucion

Mujeres Total hc:::)?es m?j:fes
0 1 100% 0%
3 3 0% 100%
3 6 50% 50%
5 6 16,67% 83,33%
281 301 6,64% 93,36%
292 317 7,89% 92,11%

En el ambito de la Prevencion de Riesgos Laborales es necesario la incorporacién de la

perspectiva de género en su gestidn, basicamente debido a la evidencia creciente de que los

riesgos laborales y las patologias causadas por ellos afectan de manera desigual a los hombres

y a las mujeres. Como se puede apreciar en las siguientes tablas, en SODEPO se recogen los

datos relacionados con la siniestralidad con ayuda del Servicio de Prevencién Ajeno, pero estos

datos no estan desagregados por sexos.

Proc.S/ Proc.C/ Indice Durac.

Baja Baja Incidencia media

SOCIEDAD PARA EL
B14611909 | 01-14106021401 DESARROLLC DE PUENTE
GENILS.L

14 CORDOBA

239,42 13 1 3341 1236

Total 1

239,42 13 1" 33,41 12,36

Entidad
AT,EP del periodo seleccionado
N° AT,EP
AT ,EP con baja (excluidas Recaidas) 8 38,10% 734 50,34%
|Recaidas de AT ,EP 0 0,00% 27 1,85%
AT ,EP sin baja (excluidos con baja posterior)* 13 61,90% 686 47,05%
AT EP sin baja (con baja posterior)** 0 0,00% 11 0,75%
Total 21 100,00% 1.458 100,00%
Dias de baja 114 23.420

Entidad
AT,EP del periodo seleccionado
N° AT,EP
'AT,EP con baja (excluidas Recaidas) 3 100,00% 39 79,59%
'Recaidas de AT EP 0 0,00% 4 8,16%
|AT EP sin baja (excluidos con baja posterior)* 0 0,00% 6 12,24%
AT EP sin baja (con baja posterior)** 0 0,00% 0 0,00%
‘Total 3 100,00% 49 100,00%
Dias de baja 22 2.956
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Criterios utilizados en la elaboracidn del analisis de siniestralidad:

La informacidn mostrada en los Analisis de Siniestralidad se elabora a partir de los documentos
oficiales (parte de accidente de trabajo y parte sin baja) cumplimentados por la Empresa y
presentados ante la autoridad laboral. En este sentido, los datos que se muestran tanto en los
cuadros de resumen como en los listados de detalle son fiel reflejo de los que figuran en los
mencionados partes, con las siguientes excepciones:

e Accidentes con baja por recaida:

A efectos del andlisis de siniestralidad, los procesos de recaidas de los accidentes que han
causado baja médica, no tienen la consideracién de accidentes producidos dentro del periodo
de tiempo contemplado, al ser una consecuencia de accidentes producidos, bien en periodos
anteriores o bien en el mismo periodo. En este ultimo caso, los accidentes originales ya se
muestran como tales en el propio analisis.

Por tal motivo, los accidentes con baja por recaida se muestran de forma separada en el cuadro
resumen de accidentes de la pdagina principal del analisis, y no se tienen en cuenta ni para el
calculo de los diferentes indices ni para la confeccion de los distintos cuadros de resumen que
conforman el analisis de siniestralidad. Unicamente, se computan los dias de baja que estos
procesos tienen en el periodo a efectos del célculo del indice de gravedad.

No obstante, estos procesos de recaida si figuran en los listados de detalle de los procesos con
baja, donde adicionalmente viene indicado el nimero de recaida que corresponde, para facilitar
su seguimiento en aquellos casos en los que el accidente ha causado mas de una.

e Accidentes sin baja:

Dada la especial casuistica de los Accidentes que derivan en un Parte Sin Baja (PSB), para la
elaboracion del analisis de siniestralidad se tienen en cuenta las distintas consideraciones:

PSB que pertenecen a un proceso con baja anterior y PSB posteriores al primer PSB de un
expediente: A efectos de este andlisis, estos PSB no son indicativos de ningln accidente nuevo
y por tanto quedan excluidos del mismo.

Criterios de calculos de los indices de siniestralidad:

En base a los criterios mencionados anteriormente, el andlisis de siniestralidad se complementa
con una serie de ratios o indices. Los criterios utilizados para la elaboracién de los mismos son:

- Indice de incidencia: Es el nimero de accidentes (expedientes) con baja por
cada mil trabajadores. Representa el riesgo de cada trabajador de sufrir un accidente
con baja en relacién a la plantilla de la empresa.

- Indice de frecuencia: Es el nimero de accidentes (expedientes) con baja por
cada millédn de horas trabajadas en un periodo de tiempo determinado. Representa cada
cuantas horas de trabajo se produce un accidente con baja.

- Indice absoluto de frecuencia: Es el nimero de accidentes (expedientes) con
baja y sin baja por cada millén de horas trabajadas en un periodo determinado. Es mas
representativo que el ordinario de frecuencia al incluir los accidentes sin baja. Muestra
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la probabilidad real de cada trabajador de tener un accidente en un periodo de tiempo
determinado.

- Indice de gravedad: Es el nimero de jornadas de trabajo que se pierden por
cada mil horas trabajadas en un periodo de tiempo determinado. Representa la
incidencia econdmica de los accidentes con baja en el proceso productivo, en jornadas
perdidas.

El servicio de prevencion, que se realiza a través de los/a técnicos/a (en estos momentos un
técnico superior en prevencién de riesgos laborales) de la Mancomunidad de Municipios
Campifia Sur Cordobesa, esta contratado con MUPRESPA. La empresa dispone de evaluacién de
riesgo, plan de prevencidn y planificacién preventiva, con esto SODEPO minimiza los riesgos en
su puesto de trabajo.

/

Resumen de las principales conclusiones

e Se deben incorporar en los informes de siniestralidad los datos desagregados por
sexo. Lo que ya ha sido solicitado por escrito al Servicio de Prevenciény se reflejara
como medida de accién en nuestro | Plan de Igualdad.

- /

17. Prevencidn y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

SODEPO cuenta con un Protocolo para la prevencion del acoso laboral, sexual y por razdn de
sexo u otras discriminacion y establecimiento de un procedimiento para el tratamiento de los
casos que puedan denunciarse.
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VI. PROTOCOLO PABA LA PREVENCION DEL ACOSO LABQRAL,
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION Y
ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL TRATAMIENTO
DE LOS CASOS QUE PUEDAN DENUNCIARSE

A continuacion se expone una propuesta de protocolo para la prevencion del acoso laboral, sexual y
por razon de sexo y otra discriminacion y algunos modelos para su implementacion.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Constitucion Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos
del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no
discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y
moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al
respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

la Sociedad para el desarrollo

Nuestro Codigo de Conducta Profesional destaca el compromiso de
de Puente Genil SODEPO S.L. con los principios de la ética empresarial y especificamente con
los derechos humanos y laborales reconocidos en la legislacion y en los pactos internacionales. Se
establece que la profesionalidad y la integridad constituyen criterios rectores de la conducta de los
profesionales de |a Sociedad para el Desarrollo de Puente Genil  y se consagran los principios de no
discriminacion, de respeto a la vida personal y familiar y el derecho a la intimidad. De acuerdo con
estos principios, !a Gerencia de SODEPO S.L. se compromete a crear, mantener y
proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a
los que se han hecho referencia.

Persigue prevenir y erradicar las situaciones constituidas de acoso, en todas sus modalidades,
asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de conductas
contrarias a la dignidad y valores de la persona.

Se consideran dos tipos de actuaciones:

e Establecimiento de medidas mediante las cuales desde la Gerencia de la
Sociedad SODEPO procure prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles
de constituir acoso.

e Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
qgue, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de algiin/a empleado/a.

El protocolo sera aplicable a todos los trabajadores/as de la empresa, con independencia de cual
sea su relacién laboral con la misma.

Medidas de Prevencion:
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1. La Empresa promovera un entorno de respeto y correccién en el ambiente de
trabajo, inculcando a todos los trabajadores/as los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

2. La Empresa procurard la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo
en su proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La Empresa se
hard eco de las circunstancias personales o culturales de el/la trabajador/a
incorporado/a y las tendrd en cuenta para contribuir a su integracion.

3. Laempresa facilitard informacion y formacion a los/as trabajadores/as sobre los
principios y valores que deben respetar en la empresay sobre las conductas que
no se admiten.

4. La Empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a
los principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes.

5. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o

equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigird inmediatamente al/la
responsable de las mismas, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, llevandose a cabo las reuniones que, en su caso, procedan,
para analizar lo ocurrido y normalizar las conductas.
La Empresa mantendrd una actividad constante en la adopcidon de nuevas
medidas o mejora de las existentes, que permitan alcanzar una &ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los/as
trabajadores/as.

ACOSO LABORAL: constituye acoso laboral en la empresa la reiteracién de conductas, practicas
o comportamientos, realizados individualmente o en grupo, que atentan contra la dignidad de
uno/a o varios/as profesionales, creando un entorno estresante, intimidatorio, humillante u
ofensivo, y cuya finalidad es que estos/as acaben abandonando su puesto de trabajo, el
menoscabo o la lesion de la personalidad, la dignidad o la estabilidad psicoldgica de la victima o
victimas.

Tanto el departamento de RRHH como los representantes de los trabajadores y las trabajadoras
deben proporcionar informacién y asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran
sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las
reclamaciones en materia de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral o psicoldgico
en el trabajo.

En el momento de la revision de este informe de diagndstico, Sodepo cuenta con un
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO U OTRA
DISCRIMINACION Y ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL TRATAMIENTO DE LOS
CASOS QUE PUEDAN DENUNCIARSE, que ha pasado por las siguientes fases:
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1. Elaboracién del protocolo con apertura de un expediente para el procedimiento
administrativo que conlleve.

2. Presentacidn a la representacion legal de los/as trabajadores/as de la empresa, y su
aprobacién por la representacion sindical, al completo, de la plantilla de la empresa.

3. Aprobacién formal del protocolo por la gerencia de la empresa y firmado por la maxima
representacion del Comité de empresa, el presidente del Comité.

4. Disefo del material de difusién para toda la plantilla y de los modelos editables (y muy
manejables a través de mensajeria diversa) de Denuncia de Acoso (Anexo 1),
Consentimiento Informado de Participacion en la Fase de Entrevistas del Procedimiento
Abierto de Activacion de Protocolo de Acoso en la empresa (Anexo ll), Informacion sobre
Proteccion de Datos.

5. Difusidn a toda la plantilla, de todas las areas de actividad de la empresa, del triptico
con la informacidn de la existencia del protocolo, el protocolo firmado completo y los
impresos Anexo |, Anexo Il e informacidn sobre proteccién de datos el dia 30 de junio
de 2021.

6. Puesta a disposicion de la plantilla de los modelos digitalizados en un ordenador
exclusivamente de uso de la plantilla externa, asi como toda la documentacion en
soporte papel para aquellas personas que lo requirieran.

Por tanto, podemos considerar que el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO
LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION Y ESTABLECIMIENTO DE
UN PROCEDIMIENTO PARA EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE PUEDAN DENUNCIARSE
esta difundido a toda la plantilla desde el dia 30 de junio y, por tanto, en vigor desde el dia
siguiente a su difusion masiva.

Durante los préximos meses se volverd a difundir el protocolo a toda la plantilla, a modo de
recuerdo, y para que pueda llegar a las nuevas incorporaciones de trabajadores y
trabajadoras en la empresa, algo frecuente en el servicio de ayuda a domicilio.
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Resumen de las principales conclusiones

Sodepo cuenta desde el dia 30 de junio de 2021 con un PROTOCOLO PARA LA PREVENCION
DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION Y
ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE
PUEDAN DENUNCIARSE en vigor al haber sido difundido a toda la plantilla de la empresa,
tras un proceso de elaboracién, consenso y aprobacion por la representacién sindical de
los/as trabajadores/as y la empresa. El protocolo serd difundido al completo
mensualmente, a modo de recuerdo y para que pueda ser conocido por las nuevas
incorporaciones de personal en la empresa.

Es imprescindible cumplir con este compromiso de difusidn. El 31% de las mujeres y el 40%
de los hombres (segln la encuesta realizada a la plantilla) no tienen claro cdmo proceder

ante una situacion de este tipo.

TRIPTICO DE DIFUSION DEL PROTOCOLO A LA PLANTILLA:

Actuara como instructor/a la gerencia de la
empresa o persona que designe. El/la instructor/a
impulsara el procedimiento, de oficio o a instancia
de parte, prestara apoyo y ayuda a los/as
trabajadores/as presuntamente acosados/as y
realizara las gestiones y tramites oportunos para el
esclarecimiento de los hechos.

Se designara por la gerencia una Comisién de
Investigacion, que estara formada por dos
miembros, gerencia o persona en quien delegue y
un/arepresentante legal de los/as trabajadores/as

Como medida cautelar, la persona instructora
podra proponer a la comision, por la gravedad de la
conducta denunciada y por la apariencia de
veracidad de los indicios, la medida de separacion
de las personas implicadas.

El procedimiento de investigacion debera
desarrollarse con la mayor rapidez,
confidencialidad, sigilo y participaciéon de las
personas implicadas.

En el plazo de cinco dias a contar desde la
recepcion del informe de conclusiones, la gerencia
de la empresa dictara resolucién acordando las
medidas propuestas. La resolucion sera notificada
alas personas afectadas.

Si no se constatan situaciones de acoso, o no es
posible la verificacién de los hechos, se archivara
el expediente.
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CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL

Organizativas:

Obligar a ejecutar tareas en contra de su voluntad.

Juzgar de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos

y habilidades. Robo de pertenencias..

Poner en cuestion sus decisiones.

No asignar tareas o asignar tareas sin sentido. r ‘
Constituye acoso laboral en la empresa la Negarlosmedlos_parareallzareltrab_a]o.
reiteracion de conductas, practicas o + Asignar trabajos muy superiores a las
comportamientos, realizados individualmente o en competencias della [PEECUES
grupo, que atentan contra la dignidad de uno/a o Ordenes contradictorias.
varios/as profesionales, creando un entorno + Amenazas a los/as que apoyan a la persona
estresante, intimidatorio, humillante u ofensivo, y acosada.
cuya finalidad es que estos/as acaben
abandonando su puesto de trabajo, el menoscabo 5 iy - « Porlapersonaafectada.

o la lesion de la personalidad, la dignidad o la Gﬁi}arr:rlIe::)?:seeiuc?acggzzneer;?r{:sA - Por IZ representacion legal de Idsfas
estabilidad psicologica de la victima o victimas. G e . trabajadores/as, y en su defecto, de un/a
Restringir la posibilidad de hablar con la persona. compariero/a de trabajo.

No_permmrque 2 pEisonase exprese. De la direccion de la empresa y responsables de
Evitartodo contacto visual.

La activacion del procedimiento de actuaciones se
iniciara a partir de la presentacion por escrito (Anexo
1) de la existencia de acoso o de hechos susceptibles:
de ser considerados acoso.

La solicitud podra ser entregada en Sodepo:

Comunicacién:

Salud fisica o psiquicade la victima:
Constituye acoso sexual cualquier * Amenazasyagresmnesﬂsma;_
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza . Anjenaz_as verbales o porescrito.
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto + Gritosoinsultos.

de atentar contra la dignidad de una persona, en = Provocaralapersona.

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, * Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo.
degradante u ofensivo. « Exigiralapersonarealizartrabajos peligrosos.

Las garantias de aplicacion seran las siguientes:

Respeto y confidencialidad.

Aplicacion de plazos.

Proyeccion de las victimas y restitucion de sus
condiciones laborales.

Proteccion de |a salud.

Prohibicién de represalias.

Imparcialidad.

Igualdad de trato.

Constiuye acoso por razén de sexo cualquier Ataques a la vida privada y a la reputacién

comportamiento realizado en funcién del sexo de personal o profesional:

una persona, con el proposito o el efecto de atentar N IE)/Ian|pul?rIadreputa<t:_|ondelabplnersona._ -
tani - Daraentender que tiene problemas psicoldgicos. i .

contra su dignidad y de crear un entorno o oot tq I IP : .pf.. 9 Investigacion profesional y exhaustiva de los

intimidatorio, degradante u ofensivo. SR LRz idapanienciansica, ... hechos denunciados.

CONDUCTAS DE AC0OSO SEXUAL Adopcién de las medidas de todo orden.

Respeto al principio de presuncion de inocencia.
Todas las comunicaciones se haran respetando
los principios establecidos en la Ley de
Proteccion de Datos

También se considerara discriminacion por
razén de sexo cualquier trato adverso o efecto + Observaciones sugerentes, bromas o comentario
negativo que se produzca en una persona como sobre la apariencia o condicion sexual.
consecuencia de la presentacion por su parte de + Imagenes deinternet de contenido explicito.
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, « Contactofisico deliberado y no solicitado.
de cualquier tipo, destinados a impedir su « Invitaciones impudicas o comprometedoras.
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo «  Cualquier comportamiento que tenga como causa
del principio de igualdad de trato entre mujeres y la discriminacion, el abuso, la vejacion por razo|
hombres de su condicion sexual.

PROCEDIMIENTO Y GARANTIAS

11POS DE ACUSU CUNDUCIAS DE ACUSO DE ACTUACION

18. Comunicacién Interna y Externa

Los canales de comunicacidn utilizados por la empresa con regularidad son tablén de anuncios,
intranet, correo electrénico y reuniones, y grupos masivos de WhatsApp (dos para ayuda a
domicilio, uno para servicio de limpieza, etc.), canales a los que toda la plantilla tiene acceso.

Uso del lenguaje no sexista

El lenguaje refleja y, muy especialmente, ayuda a construir nuestra concepcién del mundo y la
realidad. En castellano existen una serie de mecanismos verbales mediante los que la
discriminacidn sexual, directa o indirectamente, se recrea, reproduce y mantiene; y ello es asi
porque tales mecanismos operan reflejando, construyendo, perpetuando y naturalizando el
sexismo y el androcentrismo, que significa literalmente "centrarse en el varén", supone la
consideracion, probablemente a nivel inconsciente, de que el vardn es el patrén, el modelo, la
norma de todo comportamiento humano.

Tras revisar la web (https://www.sodepo.es) y otra documentacion interna hemos podido
comprobar que se emplea un correcto lenguaje de forma general, aunque se detectan detalles
gue pueden mejorar en la utilizacién de un lenguaje mas inclusivo.
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ociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

Como ejemplo de buenas practicas en comunicacién, destacamos:

Q SODEPO E] Meni~ ooo Acercade Sodepo FAQ f L 4
s

Ofertas de Empleo

El objetivo de Sodepo es cubrir las necesidades de trabajo qugguedan surgir, a fin de
continuar prestando unosservicios de calidad para la ciudadania de Puente Genil. A
ion puede consultar las ofertas disponibles:

Supervisor/a del Servicio de Auxiliares de Ayuda a Domicilio

Es objeto de la presente convocatoria la seleccién, mediante concurso de
meéritos y entrevista, de un/a Supervisor/a para el Servicio de Auxiliares de Ayuda
a Domicilio prestado por la Sociedad para el Desarrollo de Puente Genil (SODEPO,
S.L)

Q SODEPO E Meni~ oco Acercade Sodepo FAQ f L 4
N, )

Personas
Jovenes

Programa de
Formacion Profesional
para el Empleo
Puente Genil Emplea

-

Resumen de las principales conclusiones

Toda la plantilla tiene acceso a los canales de comunicacién habitualmente utilizados
por la empresa.

En el andlisis de documentacion interna y web corporativa se observa un buen uso del
lenguaje inclusivo.

. /
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2.3  Percepcion de la plantilla sobre las Politicas de Igualdad.

La informacion de caracter subjetivo es aquella obtenida a partir de la exploracion de la
percepcién, las creencias y la mentalidad de las personas que componen la organizacion,
entendiendo «percepcidon» como el proceso mediante el cual las personas interpretan su
realidad a partir de su experiencia o de sus principios y convicciones.

Para recoger la informacién cualitativa de caracter subjetivo hay diferentes técnicas, en
este caso hemos empleado la encuesta para extraer informacién de una muestra representativa
de la plantilla. La encuesta se ha realizado en formato online, asegurando su total anonimato en
todo momento.

Se recogieron 120 cuestionarios en total, de ellos 110 han sido contestados por mujeres y 10
por hombres. La participacidn total, en esta fase, ha sido del 38% de la plantilla, lo que supone
una participacién media.

Con la informacién extraida y analizada que arrojan los cuestionarios se puede obtener el sentir
de las personas que conforman la plantilla, cdmo la empresa se relaciona con las personas
trabajadoras y en esta ocasién las preguntas iban relacionadas principalmente con la gestién de
los recursos humanos.

Al analizar las respuestas de cada pregunta se hace referencia a los criterios mds llamativos que
pueden ofrecer un resultado con escaso margen de error.

La Comision de lgualdad acordd que los cuestionarios fueran clasificados por sexo, grupo de
edades y area a la que pertenece.
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Distribucion de participantes por
Sexo

/

m HOMBRES
= MUJERES

Menos de 35 afios

Distribucion de participantes por edad y sexo

® Hombre & Mujer

64

16

2 3

De 35 a 55afios Mas de 55 afios
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Area
100 + 90
80 -
60 -
40
20 18
[ . m o
0 — ' ' ' | '
Administracién Ayuda a Cementerio Fomentoy Limpieza Parquimetros
Domicilio Desarrollo
Econémico

El area de administracién corresponde a RRHH y adscritos.

1.- ¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en SODEPO?

Hombre

ESI mNO mNOSE

30%‘

70%

Mujer
ESI mNO mNOSE

16%

1u%.J! Il'
73%

Como se observa en las graficas el 70% de los hombres y el 73% de las mujeres opinan que si se

tiene en cuenta la igualdad de oportunidades. Es relevante este resultado ya que el restante
30% de la muestra no saben o no consideran que se tengan en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Podemos apreciar diferentes percepciones en cuanto
a aplicacidn de politicas de igualdad en SODEPO.
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2.- (Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de selecciéon
de personal?

Hombre Mujer

ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE

19%

10% »l
60%
71%

A esta pregunta responden positivamente el 71% de las mujeres y el 60% de los hombres
encuestados. Sin embargo, es destacable que el 40% de los hombres perciben que no tienen las
mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccién de personal.

40%

3.- ¢Se fomenta la contratacidon de mujeres en aquellas profesiones y categorias en las que son

minoria?
Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
20%
. 42% 41%
‘ 50%
30% ‘
17%

Ante esta pregunta las respuestas son variadas en ambos sexos, el 41% de las mujeres
encuestadas consideran que si se fomenta la contratacidn de las mujeres en puestos donde se
encuentran menos representadas.

El 42% de las mujeres y el 20% de los hombres no saben responder a esta pregunta.
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4.- Cuando la empresa ofrece formacion ¢ Cree que ofrece las mismas posibilidades de acceso
a los cursos a hombres y mujeres?

Hombre

ESI mNO mNOSE

10%
10%

N\

Mujer

ESI mNO mNOSE
12%

 §

80% 86%

Al preguntar por la formacion que se ofrecen a las trabajadoras y trabajadores, las respuestas
en ambos sexos son positivas, afirman que tienen las mismas posibilidades de acceso a la
formacién programada por SODEPO.

5.- ¢Se establece una relacidn entre formacion ofrecida por la empresa y promocion?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
20%

4‘. 35%

‘ 50% 47%
30% “‘

18%

En esta pregunta las respuestas son parecidas entre mujeres y hombres, muestran que el 47%
de las mujeres y el 50% de los hombres si sabrian si existe una relacién directa entre la formacién
gue ha recibido y la promocién interna.
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6.- ¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
10% 14%
10%
A} i .
71%

80%

Los datos que ofrece la encuesta realizada, el 80% de los hombres y el 71% de las mujeres
encuestados consideran que los procesos de promocidn se llevan a cabo de forma igualitaria,
son datos muy positivos.

7.- En su opinidn ¢Se valoran solo las capacidades y/o requisitos necesarios para el puesto de

trabajo?

Hombre Mujer

ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE

30%‘

21%

‘l’lll’w%
25%

Ante esta pregunta podemos observar que las respuestas son diferentes entre mujeres y
hombres, ya que el 46% de las mujeres no saben o no consideran que se valoren solo las
capacidades y los requisitos para acceder a un puesto de trabajo dentro de la organizacion. El
70% de los hombres encuestados consideran que si se valoran solo las capacidades y/o

70%

requisitos para el puesto.

Informe diagndstico. Impacto de género.



Scdepo

ociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L

8.- ¢Se conocen las medidas de conciliacion disponibles?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
10% 22%
\ . - 45%
33%

Al preguntar sobre las medidas de conciliacion vemos como sélo el 45% de las mujeres
encuestadas si las conocen, y entre los hombres sdlo las conocen el 50%. Aungue se hace uso
de estas medidas, se puede afirmar que existe desconocimiento de las diferentes medidas de
corresponsabilidad, algunas estipuladas legalmente y otras propuestas como iniciativa de la
empresa.

9.- ¢ Utilizan por igual, hombres y mujeres, las medidas de conciliacion?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
20%

«w ’40% 36%

‘ ' 54%
40% 10%4

Cuando analizamos las gréficas de las respuestas ofrecidas por trabajadoras y trabajadores de
SODEPO podemos ver diferentes opiniones, un 54% de las mujeres responden que el uso de
estas medidas se hace de forma igualitaria y el otro 46% dice que no sabe o no es igualitario el
uso de estas medidas. En las repuestas aportada por los hombres debemos destacar que un 40%
de la muestra no creen que se utilicen las medidas de conciliacion por igual.
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10.- ¢Ofrece SODEPO medidas de conciliacién de la vida familiar y personal que mejore las
medidas establecidas por la legislacién vigente y el Convenio Colectivo?

Hombre Mujer

ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE

10% 21%

% 1/ d
8 S .

60% 31%

Destacar que el 48% de las mujeres encuestas responde que SODEPO, como organizacion
socialmente responsable, ha mejorado las medidas de conciliacién establecidas por la legislacién
vigente y el Convenio Colectivo y solo el 10% de los hombres ha respondido positivamente.

Es significativo que el 60% de los hombres encuestados ha contestado que SODEPO no ha
mejorado las medidas de conciliacién establecidas por la legislacidn vigente.

11.- ¢Favorece la empresa el acceso por parte del personal a las medidas de conciliacion
familiar y personal?

Hombre
ESI mNO mNOSE

20%

‘ ' 50%
30%

Mujer
ESI mNO mNOSE

14%

(]

Es positivo observar que el 50% de los hombres y el 55% de las mujeres consideran que SODEPO

si favorece la conciliacién familiar y personal.
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12.- ¢{Las mujeres embarazadas tienen la posibilidad de cambio o modificacion de sus
condiciones laborales (como reduccion jornada, cambio de puesto de trabajo, etc.)?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
10%
26%
\ -
Ty L
90%

Ante esta pregunta podemos observar que el 60% de las mujeres y el 90% de los hombres
responde que si tienen posibilidades de cambio de las condiciones laborales al estar embarazada
o tener algun riesgo. El 26% de las mujeres encuestadas no sabrian responder si la empresa
brinda esta posibilidad. Respuestas que coinciden con las necesidades individuales, aunque
denotan falta de comunicacién de las diferentes medidas que se ofrecen por parte de la
empresa.

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

13.- ¢Conoce la existencia de un protocolo de actuacién por parte de la empresa en caso de
acoso?

Hombre Mujer

ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
10% 10%

\/

23%

29%
- .

48%

En el momento en que se realiza la encuesta, SODEPO cuenta con una guia para realizar el
protocolo de acoso, pero no lo tenia implantado aun, lo que justifica que una amplia mayoria de
las personas encuestadas diga no conocer su existencia.
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14.- ¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en el caso de sufrir acoso sexual en el lugar de

trabajo?
Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
4%
40% 31% "
60% 65%

Ante esta pregunta podemos ver que un poco mas de la mitad de la plantilla sabrian cémo actuar
ante una situacion de este tipo, aunque tenemos un 40% de hombres y un 31% de mujeres que
no sabrian cémo actuar en caso de acoso.

15.- ¢{Considera que existe en SODEPO un buen ambiente laboral entre sus trabajadores y

trabajadoras?
Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
20% 9%

51 )
20% ' 60%

66%

Al preguntarle a las personas sobre el ambiente laboral en SODEPO se observa que el 66% de
las mujeres y el 60% de los hombres opinan que existe un buen ambiente laboral, este dato es
significativo, pues es imprescindible para cualquier organizacién que el grado de satisfaccion de
su plantilla sea bueno.

También hay que destacar que existe un porcentaje del 20% de los hombres encuestados que
tienen dudas o no sabrian responder.
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16.- ¢Es necesario un Plan de Igualdad?

Hombre Mujer
ESI mNO mNOSE ESI mNO mNOSE
10% 12%
\ 21% \

|

67%

90%

El 90% de los hombres consideran que es necesario un Plan de Igualdad y solo el 67% de las
mujeres creen que es necesario.

Por otro lado, el 33% de las mujeres encuestadas no saben o no consideran que sea necesario.
Con estos resultados, podemos ver que hay cierto desconocimiento de la plantilla acerca de la
finalidad de los planes de igualdad y no hay que olvidar que son un instrumento de
incorporacién de la igualdad entre mujeres y hombres en el funcionamiento y gestidn diaria de
las empresas, mediante ellos se fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, asi como las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion.

Recordemos que el Plan de Igualdad tiene por objeto:

e Eliminar los desequilibrios en el acceso y participacién de mujeres y hombres en la
organizacién.

e Asegurar que los procesos de gestion de recursos humanos (seleccidn, clasificacién
profesional, promocién y formacidn, retribuciones) respetan el principio de igualdad
de trato y oportunidades.

e Favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar.

e Prevenir el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo.

El posterior Plan de Igualdad recogera claramente los objetivos en materia de igualdad, las
acciones para alcanzar tales objetivos, el sistema de seguimiento y evaluacién del plan, el
calendario de trabajo, la determinacion de responsabilidades en la ejecucion, asi como los
medios materiales y humanos puestos a disposiciéon para alcanzar los objetivos. Una vez
disenado el Plan de Igualdad, debera ser ratificado por las partes legitimadas para acordar y
negociar en el ambito correspondiente. De igual modo, se informara a todo el personal de la
empresa del contenido del Plan de Igualdad y se pondran en marcha las diferentes actuaciones
de acuerdo al calendario aprobado.
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17.- Indique qué entiende por medidas de conciliacion entre la vida laboral y personal:

A. Cambiar turnos (u horarios) para coincidir con el horario escolar.
B. En esta empresa, y en mi puesto, no se puede conciliar.
C. Establecer una organizaciéon flexible que permita a los/as trabajadores/as
compatibilizar su trabajo con otras actividades o responsabilidades.
Que den mas dias libres para cuidar a los/as hijos/as.

Hombre Mujer
BA mB mC D BA mB mC oD
4% 9%

"/6%

100% 81%

Ante esta pregunta una amplia mayoria marca la respuesta C, lo que denota conocimiento de
qué es el término de conciliacidn.

18.- La conciliacion entre la vida laboral y personal es una necesidad para:

A. Cualquier persona.

B. Es una utopia que no se puede lograr.

C. Los padres y madres de hijos/as pequefios/as.
Las mujeres trabajadoras con hijos/as.

PWNR

Hombre Mujer
BA mB mC oD BA mB mC oD
20% 697 -

Al

86%

No deja lugar a duda que las personas encuestadas conocen que las medidas de conciliacion
pueden ser solicitadas por cualquier persona.
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19.- Elija de entre las siguientes opciones la que se corresponda, segtin usted, con el concepto

1. A. Lenguaje no sexista es no hablar mal de las mujeres.
B. Lenguaje no sexista es hacer una comunicacion formal correcta en materia de

género.
3. El lenguaje no sexista consiste en terminar todas las palabras en o/a.
4, Lenguaje no sexista es lograr con la comunicacién verbal y no verbal la no

discriminacion por razon de sexo.

Hombre Mujer
HBA mB mC D HA mB mEC oD
5% 2%

’/’s%

100

0,
» 85%

El 100% de los hombresy el 85% de las mujeres encuestadas responde que el lenguaje no sexista
es lograr con la comunicacién verbal y no verbal la no discriminacion por razén de sexo. Muestra
responsabilidad y conocimiento por parte de la plantilla del correcto uso del lenguaje.

20.- ¢{Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres?

Menos de 35 aios

e Promover el trabajo en equipo entre ambos sexos y no imponer la figura del auxiliar
en la casa del usuario, independientemente que sea mujer y hombre, sino como un
profesional independientemente sea del sexo que sea.

e Quitar los fines de semanas.

e Una mejor oportunidad de trabajo, de crecer como persona.

e Tener los mismos derechos.

e Lacontratacidén de mas varones en la empresa, ya que es un grupo muy reducido. Y
contratar a personal cualificado, ya que muchas personas no tienen ni experiencia
ni ningun tipo de titulaciéon, y luego a la hora de la verdad, eso se nota y se evita
problemas la empresa.

e Que se dé un trato a todos por igual.

e En primer lugar, continuar con las medidas vigentes en la promocién de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en SODEPO. Una medida favorable para
la igualdad en la empresa seria la creacién de una bolsa de trabajo donde hombres
y mujeres tendrian las mismas oportunidades de acceso al puesto de trabajo.
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e Que en los domicilios conciencien que los pueden atender tanto hombres como
mujeres, y ejercer asi todo el mundo.

De 35 a 55 anos

e Seguir apoyando estas medidas para que se cumplan y todos tengamos los mismos
derechos.

e Mejoras a nivel de conciliacién familiar.

e Setendria que analizar cada departamento.

e Contratar mas hombres en Ayuda a Domicilio y Limpieza de Colegios.

e Pensar mds en nuestro trabajo y que lo valoren mas.

e Hacer tanto mujer y hombre el mismo trabajo.

e Que no se tenga en cuenta el sexo de la persona, a la hora de ofrecer un puesto de
trabajo.

e Priorizar formacién y experiencia.

e Que todos fuéramos iguales.

e Contratos por igual.

e Lo mas importante es tener conciliacién familiar, puesto que tengo una nifia menor
y me la dejo sola por la tarde de lunes a miércoles ya que mi horario es de 20:00 a
21:50. Para mi seria muy importante tener conciliaciéon familiar.

e El mismo salario y mismos puestos a desempefiar para todos.

e De qué sirve la encuesta si no la van a tener en cuenta, meras formalidades que
después no se cumplen, ni conciliacion familiar, ni adaptacidn al puesto de trabajo,
ni nada, somos mulos de carga para las familias y las chachas, no valoran nuestros
conocimientos.

e Fomentar la formacién en igualdad de género en todos los niveles jerarquicos.

e Ofrecer formacion continua para el reciclaje y adquisicién de nuevas competencias
profesionales a todo el personal.

e En caso de no existir, igualdad salarial y de conciliacion.

e Equiparar a hombres y mujeres por igual.

e Que el trabajo a realizar sea por igual para ambos.

e Turno de trabajo de mafnana o tarde y no estar todo el dia trabajando.

e Contratar a mas profesionales hombres.

e Sobre todo, igualdad.

e Yalahay, lo que nolahay es en el puesto de trabajo ya que los usuarios si que exigen
mas a las mujeres en las tareas del hogar que a los hombres, por el mero hecho de
ser mujeres.

e Que nos trataran por igual y darnos las mismas oportunidades

e Sancionar al usuario que no permita la entrada al auxiliar por ese motivo.

e Que tengamos el mismo salario, que tengamos horarios flexibles para estar con la
familia.

e Creo que tienen las mismas posibilidades.

e Contratar tanto a hombres como a mujeres por su preparacién, no por su género.

e Que tengan los mismos derechos todos.
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Creo que en la empresa lo estan haciendo bien.

Que regulen los sueldos, que hombres y mujeres cobremos por igual.

Ver si es proporcional las contrataciones con los demandantes de empleo de ambos
géneros en cada sector.

Tratarnos a todos por igual

Creo que las medidas que tienen son las correctas.

Explicar a los usuarios que lo mismo trabaja un hombre que una mujer.

Que los casos mas complicados de usuarios hombres que se le den a compafieros
hombres.

Incentivar a hombres y mujeres para que desempefien cualquier tipo de puesto en
la empresa, limpieza solo hay mujeres, sepultureros solo hay hombres, control
parquimetros solo hay hombres, por dar unos ejemplos.

Yo creo que por parte de laempresa no hay problema, lo mejor estd en los familiares
de los usuarios, un cordial saludo gracias.

Hacer que, en todos los sectores de la empresa, ya sea areas cualificadas como no
cualificadas, hubiera las mismas oportunidades de acceder a puestos tanto para el
hombre como para la mujer.

Deberia tener mas empatia con el trabajador/a.

Todos y todas tenemos las mismas oportunidades.

Promover que Ayuda a Domicilio es un trabajo tanto para hombres como para
mujeres.

Establecer un programa de conciliacidn laboral y familiar.

Todos el mismo trato sea del puesto que desempefie.

Seguir adoptando medidas que igualen tanto a mujeres como hombres.

Continuar con las politicas de igualdad de trato de mujeres y hombre implantadas.
Carteles, publicidad.

Lo mismo hombres y mujeres que tengan los mismos derechos para trabajar.

Que los hombres tengan las mismas oportunidades en el servicio de ayuda a
domicilio. Es indignante ver hombres que quieren trabajar y no puedan con la excusa
del ya se llamara cuando haya trabajo, y al dia siguiente se contrata a una mujer.
Para denunciar.

Mayor nimero de contrataciones masculinas para los servicios de ayuda a domicilio
y limpieza.

Mas de 55 afios

Dar formacién en igualdad de oportunidades y de género a toda la plantilla.

Desde mi experiencia se esta cumpliendo a dia de hoy.

Ofrecer el puesto de trabajo a las personas capacitadas para ello, sea hombre o
mujer.

Acciones formativas en igualdad.

Contratar mas hombres en Ayuda a Domicilio y Limpieza de colegios.

Dar mas informacion sobre el puesto de trabajo, los derechos y deberes.

Facilitar el acceso y formacién entre sus trabajadores.
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Seguln mis respuestas anteriores creo que la empresa estd actuando correctamente.
Que todos seamos iguales.

Las que la empresa vea conveniente siempre que entre hombre y mujer no haya
diferencias de ningun tipo.

Contratar a mas hombres, ya que hay mayoria de mujeres con bastante diferencia.
Si contesto no va a servir para nada.

Conciliacién.

Informacién y formacién.

No tengo conocimientos para tratar ese tema.

Las mismas posibilidades segun su preparacién y conocimientos académicos con
relacién al puesto de trabajo, sin discriminar por edad y sexo.

En el trabajo que yo realizo en la empresa estamos mas mujeres que hombres, no
sé si el motivo es que la empresa no los contrata o que a los hombres no les interesa
este trabajo por considerarlo un trabajo exclusivo de mujeres.

Hacer turnos de mafiana y tarde.

Turnos de trabajo.

Realizar las mismas tareas sin diferencia de género.

Que los hombres y mujeres hagan las mismas tareas con los usuarios.

Que se adapte a mi vida familiar puesto que tengo familiares a mi cargo.

Equiparar sueldos, pero a nivel general.

Enviar a hombres con hombres, ya que hay dependientes que no toleran la
presencia de ellos para mujeres dependientes.
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3. CONCLUSIONES FINALES. OPORTUNIDADES Y AREAS DE
MEJORA

Una vez recopilados los datos de la empresa se procedié al analisis de los mismos desde la perspectiva
de género, y para ello hemos utilizaron varias herramientas:

= |NDICADORES DE GENERO

= ANALISIS DE GENERO

s \/ALUACION DE IMPACTO DE GENERO

A continuacidn, hacemos un resumen de las conclusiones distribuidas en funcién de los diferentes
ejes de intervencién estudiados:

Condiciones laborales.

Nos encontramos ante una organizacién no equilibrada en cuanto a nimero de mujeres y hombres
gue conforman la plantilla.

Acceso a la organizacion

Existe un procedimiento de seleccién e incorporacion de personal que brinda una serie de pautas
para realizar la contratacidn objetiva. La politica, para ocupar las vacantes, se basa en un principio
fundamental: los puestos se cubren segln la idoneidad del/a candidato/a, pero debe incluir, ademas,
la perspectiva de género y el principio de igualdad y de no discriminacion.

En general, en las ofertas de empleo se utiliza un lenguaje inclusivo. La inclusién laboral comienza en
la redaccion de ofertas de empleo con la utilizacién de un lenguaje no sexista. El uso de un
determinado lenguaje puede desalentar a personas que se sientan poco representadas en la oferta
para aplicar a un puesto, incluso estando suficientemente cualificadas. Un claro ejemplo de la
importancia del lenguaje inclusivo es el uso generalizado del masculino en la redaccidn. Pero no solo
eso: determinadas expresiones utilizadas habitualmente en la bulsqueda de candidatos/as,
transmiten que hay capacidades y habilidades innatas que pueden generar estereotipos e intimidar
a posibles aspirantes de grupos infrarrepresentados.

Por ultimo, el equipo de seleccidn no esta formado en perspectiva de género.
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Formacion interna y/o continua
No existe discriminacidn en relacidn a la participacidn en la formacion.

Se incorpora la igualdad como un objetivo de la formacién, aunque no se han realizado formaciones
de igualdad de género a la plantilla antes de comenzar con la implantacion del Plan de Igualdad, solo
la formacidn impartida a la Comisién Negociadora de Igualdad y la sensibilizacion a la plantilla.

Tiempo de trabajo y corresponsabilidad

La plantilla ha valorado este tipo de medidas como muy importantes, sobre todo han insistido en la
posibilidad de establecer una organizacion flexible que permita a los/as trabajadores/as
compatibilizar su trabajo con otras actividades o responsabilidades.

Se han utilizado medidas de conciliacién especificas elaboradas por la empresa al margen de las que
propone la legislacion vigente y el Convenio colectivo. No se dispone de un proceso para ayudar a
identificar las necesidades de las personas que trabajan en la empresa.

Normalmente son las mujeres las que mas utilizan estas medidas.

Seguridad y Salud laboral

Dentro de las condiciones de trabajo debemos valorar la salud laboral en SODEPO:

E Tiene establecido un sistema de prevencién de riesgos que cuenta con los medios adecuados
para el alcance de sus fines.

E Integra la actividad preventiva en todos los niveles y actividades de la misma.
Para los puestos ocupados por mujeres embarazadas o en periodo de lactancia se hace un
estudio especifico de riesgos por parte de del Servicio de Prevencion.

E Fomenta una cultura preventiva y promueve actuaciones que no se limiten a la simple
correccidn a posteriori de situaciones de riesgo ya manifestadas.

E Desarrolla actividades de formacidn e informacidn dirigidas a tener un mejor conocimiento
de los riesgos derivados del trabajo, y de las medidas de prevencién consecuentes.

E Fomenta la consulta y la participacion de las trabajadoras y trabajadores en la gestion de la
prevencion de los riesgos laborales.

E Perfecciona de manera continuada las actividades de identificacidn, evaluacion y control de
los riesgos laborales, a fin de propiciar la mejora constante de los niveles de seguridad, salud
y bienestar de sus trabajadores/as.

E Facilita anualmente a sus trabajadores/as la posibilidad de realizarse un reconocimiento
médico especifico acorde a su puesto de trabajo.
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Mujeres en situacién de exclusion

Frecuentemente asociamos la prevencién Unicamente con la utilizacion de técnicas preventivas
centradas en el entorno de trabajo, olvidandonos de importantes aspectos que han de ser tenidos
en cuenta si realmente queremos acabar con la exclusidn y la violencia de género, aquellos que
tienen en cuenta la evolucién y las interrelaciones existentes entre las principales variables que
caracterizan el desarrollo socio-laboral y econdmico.

En Sodepo no existe ningln plan estructurado o aprobado de medidas concretas para mujeres en
situacion de vulnerabilidad y/o riesgo de exclusidn, si bien la empresa aplica medidas concretas ante
situaciones planteadas por las personas afectadas o en una situacion social de la trabajadora o
trabajador: amplia jornadas parciales, anticipa nédminas pagaderas a lo largo de diversos meses,
cambio de turnos para posibilitar el cuidado de familiares mayores dependientes, etc.

No se incluyen medidas especificas para las mujeres victimas de violencia de género.

Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y acoso por razon de sexo

Existe un protocolo de prevencidn y erradicacion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo que
estd en fase de implantacidn, se ha procedido, tras haber sido consensuado y firmado por empresa
y representacion sindical de los trabajadores y trabajadoras de la empresa, a su difusién a toda la
plantilla (en concreto desde el dia 30 de junio lo conoce toda la plantilla), y serd difundido
mensualmente para recuerdo y conocimiento de las nuevas incorporaciones de a la plantilla. En
concreto se ha disefiado un triptico, se han simplificado en Word y editables los anexos para acogerse
al protocolo y se ha enviado el protocolo completo firmado a toda la plantilla.

Hasta el momento no se ha reportado ninguna situacion de Acoso sexual o por razén de sexo
aplicando el procedimiento, si bien si ha habido varias actuaciones en proteccién de las trabajadoras
que se sospechaba lo sufrian en el seno de las familias atendidas, por parte de usuarios/as y/o
familiares. La preocupacién ante el acoso en Sodepo no es sélo una cuestién de acoso entre
compafieros/as (que hasta el momento no se han registrado) sino entre trabajadoras/es vy
usuarios/as del servicio, donde si hemos podido observar mas situaciones de riesgo.

Comunicacion no sexista

Aungque se utilizan varios de canales de comunicacidn, lo primero que hay que establecer en este
apartado, es que SODEPO dispone de un plan de comunicacién.

Se ha detectado el uso sexista del lenguaje en diversos documentos internos y externos, aunque
escasos. Se recomiendan algunas modificaciones en el uso del lenguaje para visibilizar el papel de
mujeres y hombres en el mercado laboral.
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En relacidon con las caracteristicas de SODEPO que constituyen FORTALEZAS Y OPORTUNIDADES para
la implantacién y desarrollo del Plan de Igualdad, cabe destacar:

E Existe una comisidon para impulsar y seguir la politica de gestién ética basada en la
igualdad de oportunidades.

E Se reconocen las contribuciones que las personas aportan a la entidad, sin ninguna
discriminacién.
B La organizacidn incorpora nuevos valores, como el liderazgo centrado en las personas,

la inteligencia emocional, la flexibilidad organizativa, el trabajo en equipo, la
codireccion, etc.

B Se procede a la seleccion y se hace un seguimiento del proceso para asegurar que no
haya ningun tipo de discriminacion por razén de género.

B Se forma a las personas dentro de la organizacién para evitar que en sus diferentes
estadios en el paso por la organizacién —reclutamiento, seleccidn, formacién, valoracion
de puestos de trabajo, promocion — haya discriminacion por razén de género.

B Se contabiliza periddicamente el numero de hombres y mujeres por cargos
profesionales y, en caso de diferencias significativas, se analizan las causas y se toman
medidas para resolverlo.

E Existe una cultura organizativa que facilita la comunicacién entre el personal
independientemente de sus responsabilidades y evita conductas de acoso sexual o por
razon de género.

E Existen unos criterios concretos para identificar el acoso sexual o por razén de género
conocidos por todo el personal y vinculados directamente a la direccién.

E Se planifican itinerarios profesionales independientemente del sexo.

B LaRLT (Representacion Legal de los Trabajadores/as) juega un papel fundamental
en el buen funcionamiento de SODEPO, mantienen una comunicacion fluida y
transparente.

E Se ha definido y difundido un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo,
ademas de otros protocolos frente a las agresiones de los y las profesionales.

E La utilizacién y redaccion de las ofertas de empleo y documentacién interna con
un lenguaje no sexista.

B La Comision Negociadora estd formada en sensibilizacién de igualdad de
oportunidades.

E Los puestos de responsabilidad y capacidad de decisién estan ocupados
mayoritariamente por mujeres.
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Respecto a los INDICADORES DE MEJORA cabe destacar los siguientes:

E  No se hacen campafas o se propone algln tipo de incentivo para sensibilizar a las
mujeres a la promocion.

E Se ha formalizado un procedimiento y actuaciones a seguir ante situaciones de acoso
sexual y/o por razén de sexo, pero no se ha sensibilizado sobre la problematica.

B Las medidas de conciliacion son utilizadas en mayor medida por mujeres. En materia de
corresponsabilidad podemos afirmar que las mujeres siguen asumiendo en mayor
medida las responsabilidades familiares y cuidado de personas dependientes.

B No se realizan acciones formativas de sensibilizacién en igualdad de oportunidades.

B No existe documentacion de uso interno con las normas que se deben tener en cuenta
en la organizacion, por lo que respecta al lenguaje no sexista y no se sensibiliza de ello
al personal.

E  No dispone de un Plan de Formacién definido ni evaluacion de la eficacia de este.

E En la estructura organizativa de la empresa, las trabajadoras y los trabajadores se
concentran en puestos de trabajo determinados, lo que evidencia la segregacion
ocupacional de la organizacion.

E  Aunque existe un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo ya en vigor, no se ha
sensibilizado sobre la problemdtica, si bien si ha habido difusién (triptico) de la
existencia de dicho protocolo y el procedimiento para su activacion a toda la plantilla.

B No se han realizado acciones formativas de sensibilizacion en igualdad de oportunidades
para la plantilla, si bien se ha afiadido a la planificacion formativa para el presente
ejercicio (2021), a través de la formacién bonificada, junto a cursos sobre perspectiva de
género y curso sobre la utilizacion del lenguaje no sexista en la comunicacion oral y en
la redaccion de todo el material escrito a que obliga el procedimiento administrativo
dirigido a toda la plantilla de oficinas (técnicos/as y administrativos/as), asi como a las
personas que componen la Comisidn de Igualdad por parte del Comité de Empresa.

B Hay que informar a la totalidad de la plantilla de cada una de las actuaciones que tienen
lugar en la organizacion potenciando los canales de comunicacién implantados. Con
fecha 8 de julio, la empresa remite a toda la plantilla informacién detallada sobre el
proceso de elaboracidn de un Plan de Igualdad y toda la informacidn sobre qué es un
plan de igualdad y los objetivos y fines que persigue en nuestra empresa.
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4. ORIENTACIONES Y PAUTAS

SODEPO, en relaciéon a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacién, puede continuar fortaleciendo la igualdad en la organizacién mediante el disefio
e implantacidn del Plan de Igualdad, que tome en consideracidn los siguientes objetivos y lineas
de actuacion:

Dado que no contamos con una plantilla equilibrada, se recomienda:

E Identificar los impedimentos o dificultades que se encuentran los hombres para el
acceso a la empresa y establecer mecanismos para su incorporacion.

E Revisar los procedimientos de RRHH, asegurando una informacion transparente de los
procedimientos y criterios para la promocion del personal.

E Incluir la perspectiva de género en el procedimiento de seleccion.

E Realizacion de un analisis de los puestos de trabajo con perspectiva de género.

Fortalecer la igualdad de oportunidades en las politicas de Seguridad y Salud Laboral.

e Trasladar al Servicio de Prevencion Ajeno, que los resultados de las memorias los
envien desagregados por sexo.

E Implantar la transversalizacion de género en todas las actuaciones relacionadas
con la seguridad y la salud laboral para que sean eficientes y eficaces.

e Desarrollar acciones complementarias de sensibilizacién y formacién que apoyen
los procedimientos de prevencidn y actuacion ante el acoso por razéon de sexo,
asi como la difusién y comunicacion de estos.

r  Definir procedimientos que puedan prevenir y erradicar la violencia de género,
asi como los mecanismos y cauces de actuacion frente a estas situaciones.
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Visibilizar y fortalecer el compromiso real de la organizacion con la Igualdad de Oportunidades.

e Incluir la Igualdad como valor empresarial en sus politicas de RRHH.

E  Difundir de las actuaciones emprendidas por la empresa en materia de igualdad a través
de los canales de comunicacién habituales.

E Fomentar una cultura empresarial sensibilizada con la igualdad de oportunidades, como
elemento transversal de todas las personas de la organizacion.

E Adaptar los sistemas de comunicacidn de la entidad desde la perspectiva de género,
mediante el uso de un lenguaje e imagenes no excluyentes.

B Revisar la composicion retributiva para asegurar que no se producen sesgos de género
en la asignacién de complementos.

E Se recomienda la imparticion de pildoras formativas en materia de igualdad para toda
la plantilla.

E Limitar la negociacidn individual de salarios.
E  Mejorar las medidas de conciliacién e informar de la implantacién de estas.

E Implantar un Plan de Conciliaciéon para fomentar la corresponsabilidad de hombres y
mujeres.

En cuanto al acoso sexual o por razén de sexo

e Aun existiendo un protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de
sexo, se deben difundir e informar asi de estos mecanismos y cauces de
actuacion frente a estas situaciones a toda la plantilla.

e Se recomienda la actualizacidn del protocolo para incluir algunos puntos de
mejora.

e Desarrollando acciones complementarias de sensibilizacion y formacién que
apoyen los procedimientos de prevencion y actuacion ante el acoso por razén de
sexo.

e Implantar procedimientos que puedan prevenir y erradicar la violencia de
género, asi como los mecanismos y cauces de actuacién frente a estas
situaciones.

En este Plan de Igualdad vamos a calendarizar los seguimientos y evaluaciones anuales
pertinentes a través de la Comision Negociadora. Esto es fundamental para la evaluacidn de las
distintas acciones, ademds de priorizar los objetivos y medidas urgentes y dotando con
presupuesto, siempre que fuera necesario.

La Comision de Igualdad valida el Informe de Diagnéstico de Género realizado en SODEPO y
utilizard cada uno de los indicadores de mejoras y las recomendaciones para disefar e
implementar del | PLAN DE IGUALDAD DE SODEPO.
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Y para que conste en acta, la Comisién de Igualdad firma el presente informe con fecha 30 de
Septiembre de 2021.

Fdo. Maria Felipa Sanchez Molina. Fdo. Maria del Carmen Estepa Maireles
Técnica Medio Nivel Il CSIF

Fdo. Nuria Bascon Carvajal. Fdo. Maria del Rosario Belmont Jauregui.
CC.00 CSIF

Fdo. Manuel Baena Pedraza. Fdo. Rosario Afan Gimber.
Gerente Técnica Superior Nivel |
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5. MARCO JURIDICO APLICABLE

El compromiso formal de los poderes publicos con el fomento de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito del empleo, se viene materializando en la practica desde
que, en 1951, se aprobase el Convenio Internacional sobre la
Igualdad de Remuneracion entre la Mano de Obra Masculina y
Femenina por la Realizacion de Trabajos de Igual Valor.
Momento a partir del cual se han concentrado los mayores

esfuerzos de las Politicas de Igualdad en el dmbito europeo,
estatal y autondmico.

El avance en el conocimiento de las desigualdades de género ha ido dando forma a un
nuevo marco normativo que obliga a los poderes publicos a seguir profundizando en el
diagnéstico del entorno laboral de las organizaciones, asi como a desarrollar medidas
encaminadas a la eliminacién de las desigualdades existentes. De esta forma, la
responsabilidad de las empresas no se limita a la integracién del Principio de Igualdad de
género en sus intervenciones hacia la ciudadania, sino que, en tanto que organizaciones
laborales, también han de garantizar la ausencia de practicas discriminatorias que
reproduzcan las desigualdades de género entre los hombres y las mujeres a su servicio.
Nos encontramos pues, ante un contexto normativo que prescribe obligaciones claras al
respecto para todos los procesos de la gestion de los recursos humanos. Asi, el Principio
de Igualdad debe erigirse como principio transversal de actuacion: en el acceso al empleo
y la seleccion de personal, en la promocién y el desarrollo de carrera, en el campo de la
proteccion social, en las politicas de conciliacién de la vida profesional y personal, en la
salud y la seguridad en el entorno laboral, entre otros. En este marco, los Planes de
Igualdad se configuran como la principal herramienta para articular una intervencion
integral planificada y eficaz, que dé cumplimiento a lo establecido en la legislacién
vigente.

En este nuevo marco legislativo se desarrolla este | PLAN PARA LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN SODEPO. Nuestra experiencia ha
demostrado que los desarrollos legislativos son condiciones necesarias, aunque no
suficientes para lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral. Es
necesario ademas adoptar estrategias activas que fomenten cambios a largo y medio
plazo en la cultura y las formas de organizacién del mercado laboral, con actuaciones
orientadas a la erradicacién de los factores que estan en la base de las desigualdades que
se pretende combatir. Por ello, este Plan de Igualdad trata de ir mas alla de lo dispuesto
en la legislacién que se resume a continuacién.
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NOTA: Mantenemos la denominacién de algunos términos en masculino por
recoger el titulo y citas literales del texto normativo, no sin anotar el uso
sexista del lenguaje que se hace en él.

-0

AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945)

La Organizacién de Naciones Unidas ha apostado desde sus inicios por el
reconocimiento del principio de no discriminacion. Tiene entre sus propdsitos
realizar la cooperacidn internacional en la solucién de problemas internacionales
de caracter econdmico, social, cultural o humanitario y el desarrollo y estimulo del
respeto a los derechos humanos fundamentales de todas las personas sin hacer
distincion por motivos de raza, sexo, idioma o religion (articulo 1.3).

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas, el 10 de diciembre de
1.948. Declara el respeto a la dignidad e integridad de la persona sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo (articulos 1y 2.1).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1919)

Han firmado varios convenios relativos a la igualdad en materia de empleo:

» Convenio 100 (1.951): Relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor por un
trabajo de igual valor designa las tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion
en cuanto al sexo.

© Convenio 111 (1.958): Relativo a la discriminacion en materia de empleo,
ocupacion, formacién profesional y condiciones de trabajo.

» Convenio 156 (1.981): Sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre
trabajadores y trabajadoras: trabajadores con responsabilidades familiares.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 1966)

Con este Pacto los Estados miembros se comprometen a garantizar a hombres y
mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y politicos (Articulo
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Ratificada por Espaia el 16 de diciembre de 1.983. Se inst6 a los Estados firmantes
a establecer medidas legislativas y de otra indole que prohiban la discriminacion
contra la mujer. En 1.992, se cred el Comité para la eliminacién de la discriminacion
contra las mujeres (CEDAW) para la vigilancia de la ejecucion de esta Convencién.

En esta Declaracidn se proclama que los derechos de la mujer y de la nifia son parte
inalienable, integrante e indivisible de los derechos humanos universales.

Las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer, convocadas por las Naciones
Unidas, han contribuido a situar la causa de la igualdad en el mismo centro del
temario mundial. Han unido a la comunidad internacional en apoyo de un conjunto
de objetivos comunes con un plan de accidn eficaz para el adelanto de la mujer en
todas partes y en todas las esferas de la vida publica y privada. Las tres primeras
Conferencias Mundiales celebradas por Naciones Unidas sobre las Mujeres
consiguieron aumentar la conciencia internacional sobre las preocupaciones de las
mujeres. Estas conferencias tuvieron lugar en México (1975), Copenhague (1980) y
Nairobi (1985). La Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, celebrada en Beijing
en 1995, marcé un importante punto de inflexién para la agenda mundial de
igualdad de género. Con el objeto de realizar el seguimiento para analizar el grado
de los compromisos adquiridos en Beijing, la Comisién de la Condicién Juridica y
Social de la Mujer de Naciones Unidas celebré en su sede (Nueva York) las
revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10 (febrero 2005) Beijing+15 (marzo
2010) y Beijing +20 (marzo de 2015), reafirmando los compromisos que se
contrajeron en la IV Conferencia, pero sin suponer un avance tan significativo como
represento Beijing.

La Asamblea General adopté la decisidn de celebrar su 232 periodo extraordinario
de sesiones para llevar a cabo un examen y una evaluacion quinquenales de la
aplicacion de la Plataforma de Accidn de Beijing, asi como de estudiar posibles
medidas e iniciativas futuras.
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La evaluacién, a la que se dio el nombre de “La mujer en el afio 2000: igualdad entre

los géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI”, tuvo lugar en Nueva York y de ella
resultaron una declaracidn politica y nuevas medidas e iniciativas para la aplicacion

de la Declaracidn y la Plataforma de Accidn de Beijing.

Convenio de Estambul sobre la Violencia contra la mujer, 11 de Mayo de 2011

Este Convenio supone el reconocimiento de la gran preocupacién existente por la
frecuente exposicion de mujeres y niflas a formas graves de violencia que
constituyen una violacién grave de los derechos humanos de las mujeres y las nifias
y un obstaculo fundamental para la realizacién de la igualdad entre mujeres y
hombres. Supone el primer instrumento de cardcter vinculante en el dmbito
europeo en materia de violencia contra la mujer. Es el tratado internacional de
mayor alcance para hacer frente a esta grave violacion de los derechos humanos.
Entra en vigor en Espafia el 1 de Agosto de 2014.

AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Se constituye la Comunidad Econdmica Europea. El articulo 14 introduce el

principio de igualdad y no discriminacidn por razén de sexo. El articulo 114 (antiguo
119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como
derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor.

Tratado de la Union Europea (Maastricht, 9 de febrero de 1992)

Contempla en el articulo 6 que el principio de igualdad no impedira para que los
Estados miembros puedan adoptar medidas de accidn positiva.

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos

Exteriores de los quince paises miembros de la UE)

Modifica el articulo 6 (antiguo articulo F) del Tratado de la Unidn Europea para
consolidar el principio del respeto de los derechos humanos y de las libertades
fundamentales. Introduce nuevas disposiciones relativas a la igualdad entre el
hombre y la mujer: consagra como objetivo de la Unidn el principio de igualdad
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entre ambos sexos (art. 2 TCEE), incorpora la perspectiva de género en todas las
actuaciones comunitarias y, en concreto, establece que "en todas las actividades
contempladas en el presente articulo, la Comunidad se fijara el objetivo de eliminar
las desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad” (art. 3 TCEE),
atribuye al Consejo la competencia para adoptar acciones adecuadas para combatir
la discriminacién basada en el sexo (art. 13 TCEE) y profundiza en la regulacién de
las acciones positivas en relacion con el principio de igualdad de retribucién (art.
141 TCEE).

En relacidn con la igualdad de género, la Parte 1, articulo 1-2, incluye la igualdad
entre mujeres y hombres como un valor de la Unidn, y el articulo 1-3 establece que
la Unién fomentara la igualdad entre mujeres y hombres.

Relativo al fomento de la igualdad entre las mujeres y los hombres en la
Cooperacion al Desarrollo. Tiene por objetivo aplicar el principio de integracién de
la perspectiva de género en el conjunto de las politicas.

e Directiva 75/117/CEE Consejo, de febrero de 1.975. Aproximacién de las
legislaciones de los Estados Miembros en la aplicacion del principio de igualdad
de retribucidn entre los trabajadores masculinos y femeninos.

e Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1.976. Aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en relaciéon con el
acceso al trabajo, a la formaciény a la promocidn profesional y a las condiciones
de trabajo, modificada por la Directiva 2.002/73/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 23 de septiembre de 2.002.

e Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1.978, sobre la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
materia de Seguridad Social.

e Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1.986, relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes
profesionales de la Seguridad Social, modificada por la Directiva 96/97/CE del
Consejo, de 20 de diciembre de 1.996.
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e Directiva 86/613/CEE del Consejo, de 11 de diciembre de 1.986, sobre la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que
ejercen una actividad autonoma, incluidas las actividades agricolas, asi como
sobre la proteccion de la maternidad.

e Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1.992, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud en el
trabajado de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia.

e Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1.997, relativa a la carga
de la prueba en los casos de discriminacién basada en el sexo, modificada por la
Directiva 98/52/CE del Consejo, de 13 de julio de 1.998.

Destacan el valor afadido de esa estrategia en diversas areas, especialmente las
relativas al establecimiento de la agenda y al aprendizaje, al aportar un valioso
marco de trabajo para la integracion de la perspectiva de la igualdad entre sexos en
la Comisién y para implantar un marco de trabajo coherente para las politicas de
igualdad en los Estados miembros.

AMBITO NACIONAL

Articulo 14: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
cualquiera otra circunstancia personal o social".

Articulo 9.2.: "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para
que la libertad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participaciéon de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y
social".
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Estatuto de los Trabajadores, (Real Decreto legislativo, 1/1995, de 24 de marzo).

Actualmente esta regulado en el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre

Articulo 4: las trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados
directamente e indirectamente por razones de sexo.

Articulo 17: declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas
de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales por
parte de la empresa que contengan discriminaciones directas e indirectas por razéon
de sexo.

Ley 39/1999, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral

Esta Ley tiene por objetivo promover las medidas relativas a la conciliacion de la
vida laboral y personal con una mejora destacada en los permisos remunerados
para mejorar este equilibrio en situaciones personales concretas.

e Se modifican los permisos y excedencias relacionadas con la maternidad, la
paternidad y el cuidado de la familia.

e Seampliael derecho alareduccién de lajornaday excedencia para aquellas
personas que tengan personas dependientes a su cargo.

e Se facilita el acceso a los padres para el cuidado del nifio/a recién nacido.

e Se amplia el permiso de maternidad en caso de parto multiple.

e Se modifica la regulacion de los permisos por adopciéon o acogida de
menores.

LO 1/2004, Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género

ién vigente desde el 5 de agosto de 2018

La ley establece una jurisdiccién especial para la violencia de género y pretende
lograr una estrecha coordinacién de todos los agentes implicados en el proceso
(fuerzas y cuerpos de seguridad del estado, fiscales, forenses, psicélogos,
magistrados, etc.), que deberan recibir una formacién especifica para que las
victimas sean atendidas en todo momento por especialistas en la materia.
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Pretende ir mas alld de la igualdad formal reconocida en la Constitucidn. Esta Ley
tiene por objetivo establecer el marco normativo, institucional y de politicas
publicas para garantizar a las mujeres y a los hombres el ejercicio de sus derechos
a laigualdad, dignidad, al libre desarrollo, al bienestar y a la autonomia. Persigue la
erradicacion de la discriminacidon y se orienta al establecimiento de la plena
igualdad entre mujeres y hombres.

En este marco, los planes de igualdad se configuran como la herramienta para
articular una intervencion integral, que abarque las diferentes dimensiones del
fendmeno de la desigualdad de género en el dmbito laboral, de forma planificaday
eficaz, que dé cumplimiento a lo establecido en la legislacidon. En el Capitulo IlI
contempla las Medidas de Igualdad en el empleo para la Administracion General
del Estado y para los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El
Titulo Quinto “Principio de igualdad en el empleo publico”) a establecer los criterios
de aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en el empleo
publico.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, Art.3.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacidn y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art.
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
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la
promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las
de despido, y en la afiliaciéon y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacidn en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al
contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el
requisito proporcionado.
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Discriminacion directa e indirecta, Art. 6.

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable.

2. Se considera discriminacidn indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo
en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa
o indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo, Art.7.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley
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.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

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

Discriminacion por embarazo o maternidad, Art. 8.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias, Art.9.

También se considerara discriminacion por razéon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias, Art.10.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que
sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a
través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién
de conductas discriminatorias.

Acciones positivas, Art.11.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Tutela judicial efectiva, Art.12.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2
de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas
en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Prueba, Art.13.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicaciéon a los procesos
penales.
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Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva, Art.43.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacidén en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
Art.44

e Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio.

e El permiso y la prestacién por maternidad se concederdan en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

e Para contribuir a un reparto mds equilibrado de las responsabilidades familiares,
se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

El presente real decreto tiene por objeto la regulacién del registro y depdsito de
convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y su funcionamiento
a través de medios electrdnicos, asi como su inscripcién y deposito.

Ha sido modificado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro.

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la
plena igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con
la modificacién de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en
laigualdad entre mujeres y hombres.
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Articulo 1: Modificacién de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Pretende esencialmente extender la exigencia de
redaccién de los planes de igualdad a empresas de cincuenta o mas trabajadores,
creando la obligacion de inscribir los mismos en el registro que se desarrollara
reglamentariamente.

Articulo 2: Modificacién del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.
Pretende remarcar el derecho de los trabajadores y trabajadoras a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral; asi como establecer expresamente el derecho
del trabajador a la remuneracidon correspondiente a su trabajo, planteando la
igualdad de remuneracidn sin discriminacion.

Articulo 3: Modificacién del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.
Es un reflejo en el sector publico de las medidas mas arriba planteadas para el resto
de las trabajadoras y los trabajadores.

Los articulos 2 y 3 del presente real decreto-ley equiparan, en sus respectivos
ambitos de aplicacion, equipara la duracion de los permisos por nacimiento de hijo
o hija de ambos progenitores.

Se amplia el permiso por nacimiento y cuidado del menor para el progenitor
distinto a la madre bioldgica progresivamente desde 2019 hasta 2021. Queda
establecido de la siguiente manera:

Desde 1 de abril de 2019 el permiso serd de 8 semanas. Las dos primeras semanas
obligatorias.

Desde el 1 de enero 2020 el permiso serd 12 semanas. Las cuatro primeras
semanas obligatorias.

Desde el 1 de enero 2021 el permiso sera 16 semanas. Las seis primeras semanas
obligatorias.

En todo caso seran de obligatorio disfrute, tras el nacimiento del hijo o hija, dos
semanas en 2019, cuatro semanas en 2020 y seis semanas a partir de 2021.
Posibilidad de que los dos progenitores ejerzan el derecho al cuidado del lactante
de forma simultanea y de que el periodo de disfrute pueda extenderse hasta los
doce meses, con reduccion del salario a de que el menos cumpla nueve meses.
Articulo 4: Modificacion del texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Articulo 5: Modificacidn de la disposicién adicional sexagésima primera de la Ley
2/2008, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 2009.
Articulo 6: Modificacién del texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones
en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.
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Articulo 7: Modificacién de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo
auténomo.

Se modifican los siguientes conceptos:

La "prestacion por maternidad" y "paternidad" cambia su denominacién por
"prestacion por nacimiento y cuidado del menor".

El “permiso de lactancia” se sustituye por "corresponsabilidad en el cuidado del
lactante."

Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de proteccion

y asistencia a las victimas de violencia de género.

Buscando dar respuesta a las necesidades de proteccion de las victimas de violencia
de género en un contexto de situacion de pandemia, este Real Decreto-ley adopta
una serie de medidas destinadas al mantenimiento y adaptacién de los servicios de
asistencia integral y proteccién, estableciendo medidas organizativas para
garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios destinados a su proteccion,
asi como la adaptacidon de las modalidades de prestacion de los mismos a las
circunstancias excepcionales a las que se ve sometida la ciudadania durante estos
dias.

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

Este RD tiene su origen, segln su exposicion de motivos, 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 ocupacidn. En dicha
norma se introduce la obligatoriedad de que todas las empresas con 50 o mas
personas trabajadoras elaboraran un plan de igualdad, estableciendo un registro
en el que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad. Se articula en torno
a cuatro capitulos. En el primero se determina el alcance subjetivo de los planes de
igualdad y regula las cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar,
elaborar e implementar un plan de igualdad; en el Il se regula el mecanismo
negociador que lleva a la elaboracién del plan; en el Ill se especifica el contenido
gue debe tener dicho plan, y en el capitulo IV la obligacion del registro.

Este Real Decreto entra en vigor en tres meses desde su publicacion, es decir, el
14 de enero de 2021.
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

¢ Registro salarial: Reafirma que todas las empresas deben tener un registro
retributivo de toda su plantilla para identificar si hay diferencias entre lo que
perciben dos personas que realizan trabajos de igual valor por razén de sexo, algo
ya recogido en el Estatuto de los Trabajadores.

¢ Auditoria Retributiva: Las empresas que elaboren un plan de igualdad, deberan
incluir en el mismo una auditoria retributiva. En ella, si o si, tendrdn que valorar los
puestos de trabajo (tareas, retribucidn y sistema de promocién) y disefiar un plan
de actuacion para corregir las desigualdades detectadas.

Este Real Decreto entra en vigor en seis meses desde la fecha de su publicacion,
esto es, el 14 de abril de 2021. A partir de este plazo, el Ejecutivo se da otros seis
para aprobar un procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo.

AMBITO AUTONOMICO

La Ley 12/2007, Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia.

La Comunidad Autonoma de Andalucia ha venido desarrollando una ingente labor
para promover el papel de las mujeres en los distintos ambitos de la vida social,
educativa, cultural, laboral, econémica y politica, a fin de favorecer la igualdad y el
pleno ejercicio de sus derechos de ciudadania.

En su articulo 32, dispone esta obligatoriedad para la Administracién de la Junta de
Andalucia, sus empresas publicas y entidades instrumentales: “(...) estableceran los
objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato y de oportunidades en el
empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar para su consecucion
(...) seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada cuatro
afos”.
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Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para

la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia.

En resumen, la presente ley, en coherencia con los principios y objetivos ya
definidos en la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, profundiza en las politicas de
igualdad de género impulsadas en los ultimos afios en Andalucia, se adapta a los
nuevos tiempos, implementando nuevos mecanismos para hacer mas eficaces
estas politicas, y aporta renovados elementos para alcanzar la igualdad entre
mujeres y hombres en Andalucia, de una forma real y efectiva, dando un paso
importante en el desarrollo de las competencias que en esta materia establece el
Estatuto de Autonomia para Andalucia.

La ley se adecua a los principios de necesidad y eficacia, justificAndose su
elaboracidn por razén de interés general, en desarrollo de la competencia exclusiva
en materia de politicas de género que corresponde a la Comunidad Autonoma de
Andalucia en virtud del articulo 73 del Estatuto de Autonomia para Andalucia. A
este respecto, se basa en una identificacion clara de los fines perseguidos en la
medida en que avanza en el desarrollo normativo de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la vida politica y social de Andalucia.

Ley 13/2007 de Medidas de Prevencion y Proteccion contra la Violencia de Género

(IMHA).

La regulacion legal de una situacidn que durante siglos se ha mantenido recluida en
la privacidad ha desafiado los modos de atender la violencia de género, y esto a su
vez ha facilitado la constatacion de que la prevencién y la erradicaciéon no pueden
venir de acciones aisladas, sino de una intervencion integral y coordinada, que
implique la responsabilidad de los poderes publicos a través de politicas adecuadas
y del compromiso de la responsabilidad civil para avanzar hacia la eliminacién de
toda forma de abuso contra las mujeres.

Ley 7/2018, por la que se modifica la Ley 13/2007, de Medidas de Prevencion y Proteccion

Integral contra la Violencia de Género

La persistencia de la violencia de género como principal atentado a los derechos
humanos de las mujeres obliga a los poderes publicos a seguir avanzando en el
reconocimiento de derechos y en el desarrollo de las politicas publicas que sirvan
para erradicar esta violencia machista en todas sus formas. La mayor novedad de
esta Ley radica en la prevencién de esas conductas discriminatorias y en la previsién
de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad.
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Tal opcién implica necesariamente una proyeccién del principio de igualdad sobre
los diversos ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y artistica en
gue pueda generarse o perpetuarse la desigualdad.

Es igualmente novedosa la redacciéon del articulo 3, donde, siguiendo las
recomendaciones del Convenio de Estambul, que distingue entre las formas de
violencia y los modos de la misma, se profundiza en el concepto de violencia de
género, diferenciando entre la naturaleza del perjuicio causado a las victimas, el
modus operandi de la misma y la forma de agredir a través de los actos que
concretan dicha violencia. Por ello, y desde los postulados de las nuevas ciencias
juridico-sociales que exigen un enfoque integral, multidisciplinar e Inter seccional
en el tratamiento de la violencia de género, se especifican en la presente Ley cuatro
formas de dicha violencia: la violencia fisica, la violencia psicoldgica, la violencia
econdmicay la violencia sexual. Respecto a la identificacion de los actos con los que
se ejerce la violencia, no solo se circunscribe a la que se produce en el ambito de la
pareja o expareja, con independencia de que exista o no convivencia entre ellos,
sino que también se hace extensiva a los siguientes: el feminicidio, las agresiones y
abusos sexuales, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, la violencia contra los
derechos sexuales y reproductivos de las mujeres, la trata de mujeres y nifias, la
explotacién sexual, la mutilacion genital femenina, el matrimonio precoz o forzado,
las violencias originadas por la aplicacion de tradiciones culturales, la violencia
derivada de conflictos armados, la ciber violencia o cualquier otra forma de
violencia que lesione la dignidad, la integridad o la libertad de las victimas, en los
términos a los que se refiere el mencionado articulo.

| Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013 (IMHA).

Este | Plan Estratégico tiene el propdsito de incidir en las distintas dimensiones de
la discriminacién por razén de sexo, tanto de caracter estructural como coyuntural,
y pretende abordar de forma prioritaria la creacidén de condiciones y estructuras
para que la igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres se convierta en
una realidad en nuestra comunidad auténoma

El 26 de junio de 2019, el Consejo de Gobierno aprueba la formulacidn del Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2020-2026 (BOJA
de 2 de julio de 2019). En su articulo 7, establece que el Consejo de Gobierno de la
Junta de Andalucia, con la participacién de las entidades locales, formulara y
aprobard, con una periodicidad que no sera inferior a cuatro afios, un Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, a propuesta de la
Consejeria competente en materia de igualdad, en el que se incluiran las lineas de
intervencion y directrices que orientaran las actividades de los poderes publicos en
Andalucia en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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En el momento actual, este Plan Estratégico debe poner el foco en los distintos
ambitos en los que resulta necesario actuar de una manera global y estructurada
que esté guiada por la aplicacidn de los principios rectores del mismo, a fin de
trabajar por el objetivo general de promover la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el ambito de la Comunidad Autéonoma. El Plan Estratégico partira de
un andlisis de la realidad de la igualdad entre mujeres y hombres en Andalucia, para
conocer las necesidades que aln no estan cubiertas, las problematica por resolver
y los retos a conseguir para la igualdad. Con éste analisis podran determinarse los
objetivos y directrices de actuacidn asi como las areas necesarias de intervencion,
las lineas estratégicas, los principios y ejes de intervencion para su desarrollo en el
actual contexto normativo.

6. GLOSARIO DE TERMINOS CLAVES

»

) 4

Acoso sexual y acoso por razéon de sexo: 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.

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

Accidn Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso (articulo 11 LOI).

Conciliacién: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado
equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un
concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que
es necesario trascender su significado para lograr una auténtica “corresponsabilidad”,
prestando especial atencién a los derechos de los hombres en esta materia, evitando que
las mujeres sean las Unicas beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos e hijas
y/o personas dependientes, ya que la asuncion en solitario, por parte de las madres y
mujeres en general, de estos derechos entra en colisién con su derecho de acceder y
permanecer en el empleo.
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Corresponsabilidad: Concepto que va mas alld de la mera “conciliacion” y que implica
compartir la responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion determinada. Las
personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su
capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estan
a su cargo.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores vy las
trabajadoras, que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.

Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacién estadistica, por sexos. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Discriminacion directa e indirecta: Se considerara discriminacion directa por razén de sexo,
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencioén a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (articulo
6.1 LOI). Se considerara discriminacién indirecta por razén de sexo, la situacién en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
ley (articulo 6.2 LOI).

Discriminacién Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o
estudios que se presuponen tipicamente femeninos (e]. Servicios o industrias de menos
desarrollo), al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones
que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccidn, la ciencia 'y
los avances de la tecnologia.

IM

Discriminacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que

establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un
modo util de abordar la complejidad y ambigiiedad de diferentes entornos. Las mujeres no
son consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica
derechos, sino como sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad.

Doble/Triple Jornada: Situacion a la que se ven sometidas las mujeres que desempefian un
trabajo remunerado en un horario laboral y que ademds deben desarrollar todas las tareas
que implica el trabajo reproductivo y el que no es compartido por sus parejas.
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Empoderamiento: Término acuiiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de Beijing
(Pekin), en 1.995, para referirse al aumento de la participacidon de las mujeres en los
procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas, que se
procura para si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en ese espacio en el
que las personas se cultivan para proyectarse luego en el espacio publico. Es el lugar del
tiempo singular, de lo propio, de la condicién de estar consigo mismo/a de manera critica
y reflexiva, es el culto a la individualidad y responde a la cualidad de ocuparse de una/o
misma/o. En el caso de los hombres suelen disfrutar de esta parcela de forma diferenciada,
mientras que en las mujeres se solapa con el espacio doméstico (como veremos en adelante
en las estadisticas y tablas mostradas).

Espacio Publico: Se identifica con el dmbito productivo, con el espacio de actividad, donde
tiene lugar la vida laboral, social, politica y econdmica. Es el lugar de participacion en la
sociedad y del reconocimiento (econdmicoy social), por tanto visible (en relacién a los otros
dos tipos de espacios citados anteriormente). En este espacio se han ubicado los hombres
tradicionalmente y en él actlan careciendo de determinados condicionantes como la no
conciliacién, las consecuencias de la paternidad... situacidon absolutamente contraria a la de
las mujeres.

Igualdad de Género/Discriminacion de Género: La igualdad de género se entiende como
una relacién de equivalencia en el sentido de que las personas tiene el mismo valor,
independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es un derecho fundamental que se
apoya en el concepto de justicia social. Implica, por tanto, la ausencia de toda forma de
discriminacién por razén de sexo. Se emplea el término discriminacion de género para
aludir a una situacién en la que una persona o un grupo de personas recibe un trato
diferenciado por razén de su sexo, lo que condicionard que le sean reconocidos mas o
menos derechos y oportunidades.

Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos
para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Igualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres tengan las
mismas garantias de participacidon en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de la perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar por igual a mujeres
y hombres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades vy
mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como también, con el entorno que les
rodea).
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Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privadoy en
el empleo publico, se garantizard, 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 participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,
o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres Supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas de accidn
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

Plan de Igualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar 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 discriminacién por razén de sexo.
Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucidon de los objetivos fijados los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeresy hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en el conjunto de
politicas, considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y
teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacidn, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evallen.
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» Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de
la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre
las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes
de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

» Violencia Machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al menoscabo
sistematico de la dignidad, la estima y la integridad fisica y mental de las mujeres, nifas y
personas con una identidad de género y /o sexualidad distinta a la normativa. Es una
expresion de la desigualdad que impone el patriarcado vy, a su vez, es el instrumento que
garantiza su continuidad. Se arma a través de tres dmbitos: la violencia simbdlica, que
genera los prejuicios y el ideario; la violencia estructural, con todas las instituciones que
garantizan la discriminacidn; y la violencia material, en todas sus expresiones concretas de
violencia directa.

Informe diagndstico. Impacto de género. 113



Sodepo

Sociedad de Des Genil S.L

ANEXOS

(& J

Informe diagndstico. Impacto de género. 114



Sodepo

Sociedad de Desarrollo de Puente Genil S.L.

ANEXO |: COMPROMISO DE LA DIRECCION DE SODEPO
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COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD DI OPORTUNIDADES ENTRE MUJIRES Y
HOMBRES

MANUEL BAENA PEDRAZA con DNI 30.461 019A en representacion de la Sociedad para of
Desarrolio de Puente Genil, S.L. (Sodepo S.L.), con CIF 814611909 ubicada en C/ Plaza alcalde
Manuel Garcia Cejas nimero 1, “Ed. £l Carmen®, 14500, Puente Genil (Cordoba), en
calidad de representante legal.

Declara su compromiso en el desarrolio e implantacion de politicas que integren b igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombees, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir 1 igualdad real en el seno de nuestra organizacidn, estableciéndolo como un
principio estratégico de la Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acwerdo con la
definicién de dicho principio, que establece la Ley Orgdnico 3/2007, de 22 de morzo, pore lo
ipuoidod efectivo entre mujeres y hombres y los posteriores modificociones del Reol Decreto-ley
6/2019, del 1 de morzo, de medidos urgentes poro gorontio de lo iguoidod de troto y de
oportunidodes entre mujeres y hombres en el empleo y lo ocupocidn, Serd de opiicocién tombién,
¢! Reol Decreto 901/2020 y ¢l Reol Decreto 902/2020, del 13 de octubre, por ¢l Que se regulion
los plones de iguoidod y su registro y estoblece lo obligotoriedod iguoidod retributivo entre
mujeres y hombres, respectivomente.

LOs principios enunciados se Bevardn a 13 prictica a través del fomento de medidas de iguaidad
concretas, tales como la propla implantacidn de un Plan de igualdad, que supondrd una serie de
mejoras respecto & b situacion presente, arbitrdndose 103 correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en s consecucion de b igualdad real entre mujeres y
hombres en SODEPO y por extensidn, en el conjunto de ka sociedad. De igual modo, y bajo el
compromiso con la Responsabiidad Social que L Empresa tiene asumido, son varias s acciones
recogidas en este contexto que tratardn de identificar, para mds adelante actuar, si fuera
necesario, contra las posibles brechas identificadas que pudieran existir entre las trabajadoras y
trabajadores de ka Organizacion,

Para Nevar 3 cabo este propdsito se contard con 13 Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras, no 3610 en ¢l proceso de negociacion colectiva, tal y como establece b Ley
Orgdnico 3/2007 para b igualdad efectiva entre mujeres y hombres, $ino en 1080 el proceso de
desarrolio y evaluacidn de las mencionadas medidas de igualdad.

Finalmente, Queremos transmitic AUESLro 3POYO M3 SINCErO y disposicion 3 Nuestras empresds
proveedoras y entorno social en general, animando 3 que traten de aportar, con su trabajo y
mm.mmmwmmmm«unmv

£n Puente Gend, 3 10 de febrero de 2021
. MANUEL BAENA PEDRAZA- GERENTE

et & ﬁw -l
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ANEXO II: ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

SODEPO
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD SODEPO

£n s instalaciones de Sockedad para ¢l Desarrolio de Puente Genll, S.L. (en adelante SODEPO)
con CIF 814611909, ubicada en plaza alcalde Manuel Garcla Cejas 3/n 14500, Puente Gendd
(Cordoba), reunidas,

POr una parte, b representacion de b empress
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Manuel Baena Pedraza, 304610194 , Gerente
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Maria Felipa Sdnchez Moling, 30971200K, Técnico Medio N. It
Nombre, apeiidos, DNI y cargo:
o Rosario Afdn Gimber, 305401962, Técnico Superior Nivel |

¥ por otra, la representacion de Las trabajadoras y 103 trabajadores
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

o Maria del Rosario Belmont Jauregul, 34021950M, Auxiliar Ayuda Domicilio (SCIF)
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

*  Nurla Bascon Carvajal, BOT43B1TH, Auxiliar de Ayuda a Domicilio (CCOO)
Nombre, apeiidos, DNI y cargo (Indicar sindicato al que pertenece):

o Marka del Carmen Estepa Maireles, 253398938, Auxillar de Ayuda a Domicilio (CSIF)

Inchulr i hay alguna otra persond presente durante I reunion (consultons externa, direccidn,
departamento juridico, personal de RRHM).

con motivo de la constitucion de s Comisidn Negociadora del Plan de Iguaidad de SODEPO, en
cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para b
Iguaidad efectiva entre mujeres y hombres y su normative de desarrolio,

Ambas Partes 5e reconocen Mutus Capacidad y legitimacion suficiente, Ccomo iInterlocutores
vilidos, para negociar ¢l diagndstico y Plan de \gualdad y ACUERDAN constitulr ks Comisidn de
Negociadora del Plan de Iguaidad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.
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La Direccion SODEPO habilitard 1os medios necesarios para facilitar la comunicacién entre
plantilla y la Comisidn Negockadora, comentando por crear una direccidn de correo electrénko
plandeguoldod@sodepo.es que permita Lo comunicacion directa.
1. Constitucién y composicién de la Comisién Negociadora.
La Comisidn Negociadora del diagndstico y el Plan de iguaidad estard constituida:
[n representocidn de lo empresa por:

*  Manuel Baena Pedraza, JO461019A , Gerente

*  Maria Felipa Séncher Moling, 30971200K, Técnico Medio N. It

*  Rosario Afdn Gimber, 305401962, Técnico Superior Nivel |

n representocion de lo plontillo por:
¥ pOr Otra, 1a representacion de las trabajadoras y los trabajadores

*  Maria del Rosario Belmont Jauregul, 34021950M, Auxiliar Ayuda Domicilio (SCIF)
*  Nurls Bascon Carvajal, 801438171, Auxiar de Ayuda » Domicilo (CCOO)
*  Maria del Carmen [stepa Maireles, 253398938, Auxilar de Ayuda a Domicilio (CSF)

2. Funciones de la Comisién Negociadora.
Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendrd las siguientes competencias:
& Negocackdn y elaboracion del dagndstico y de las medidas que integrardn ol Plan de
Igualdad
& [laboracion del informe de 03 resultados del diagndstico.

2 identificacion de las medidas prioritarias, 2 1o lux del diagndstico, su dmbito de
aphcacién, 1os medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como
las personas u Organos responsables, iInchuyendo un Cronograma de actuaciones.

9 Impulso de b implantacidn del Plan de Igualdad en la empresa.

P Definkcidn de 103 indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
Informacion necesarios para realizar ol seguimiento y evaluaciin del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de igualdad implantadas.

& Remisién del Plan de ‘gualdad que fuere aprobado ante la autoridad Lboral
competente  efectos de su registro, depdsito y pubicacin.

2 (impulso de s primeras acciones de informacidn y sensibilizacion a b plantile.

& Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicackn, 0 se acuerden por la propla comisidn, inchuida b remisidn del plan de
iguaidad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
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registro, depdsito y publicacin. [n este punto, ante la amplitud de b norma, podemos
CONCIetar competencias como:

. Velar por el cumplimiento de kb organizackin del principlo de iguaidad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, junto con b implantacidn de
Mecanismos 0 propuestas para la sensibilizacion de 101/as trabajadores/as de b
importancia de incorporar s Igualdad de Oportunidades en la politica de b
empresa y la necesidad de que participar en el desarrolio de las diferentes fases
para implantacion del Plan de \gualdad.

. Informar a s plantills sobre los distintos pasos dados para s elaboracion del
Plan de Iguaidad.

. La elaborackin de propuestas para Bevar & la Mesa General de Negoclackdn, de
aquelias acclones dirigidas » erradicar I segregacidn horizontal y vertical, asl
COmMO 1o discriminacion directa o indirecta.

. Recibir toda la Informacion necesaria para realizar el Diagndstico de situacion en
12 empresa, Junto con su posterior examen, debate y validacion.

. Impulsar L difusidn, conocimiento e implantacion del Plan de \gualdad dentro
de L empresa, a3l COMO recoger y evaluar sugerencias sobre o mismo.

. Emitl, recopilar y conocer 103 informes, estadisticas y/o datos que evaldan b
consecucion de 103 objetivos marcados y que aparecen seflalados en ol Plan de
Iguaidad COMO Instrumentos de recogida de informacion.

. Conocer el NOMero de Casos Que POr A0S0 O POr 3030 sexual se hayan
producido.

. Realizar el seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad.
. Constatar la realizaciin 0 no de las acciones previstas.

o Constatar ol grado de participacion de la plantilla en I elaboracion y aplicackon
del Plan.

. Constatar el cumplimiento del calendario de actuaciones previsto.

. Identificar y buscar soluciones » los problemas que puedan surgh durante ol
desarrolio del Plan de iguaidad.

. Formular recomendaciones para el mejor desarrolio del P 1.
*  [lasesoramiento, desde la perspectiva de género en cualquier materia,

® Reaciondr CON NUevas acciones ante contingenchss no previstas durante la
aphcacion del Plan,

o laborackn de una memoria anval, donde se recogerd el trabajo realizado.

3. Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora
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La Comisidn Negocladora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, »
Maria Felipa Sdncher Moling y Secretario/a Rosario Afdn Gimber. [stos nombramientos
cumplirdn un periodo de un afo.

Serdn funciones de la Presidencia:

2) La representacion de la Comisidn de igualdad y dirigir su actividad.
b) Presidic las sesiones, moderando el desarrolio de los debates.

€) Asegurar la evidencia y el cumplimiento de 103 acuerdos.

Serdn funciones de |a Secretaria:

2) Levantar acta de cada reunidn.

b) Uevar registro de las actas, asl como de toda la correspondencia de la comision,
€) Custodiar la documentacion relativa a la Comisidn de iguaidad.

d) Convocar con al menos 72 horas de antelackin a la Comisidn de igualdad por indicacion de
1a Presidencia, incluyendo en dicha comvocatonia, el orden del dia, lugar, fecha y durackon de b
reunidn. Ambas partes acuerdan que las funciones de b Presidencls v I Secretaria de b
Comisidn Negocadora recaigan, alternativamente, en cada una de Las representaciones.

De la presente reunidn levantard acta la representacion empresarial

La Comision Negociadora podrd contar con ol Mes0ramiento de Personas expertas segun
materia. Podrdn participar Con voI pero sin voto.

3.1, Reuniones de la Comisidn Negocladora.

La comision acuerda reunirse cada dos semanas y establece la siguiente agenda de reuniones
Para s negociacion y elaboracion del Plan de igualdad.

0 Cada reunion se levantard un acta, en b que se hard constar:

v Hhresumen de s materias tratadas.

v Lot acuerdos totales o parciales adoptados.

Y Lo puntos sobre 03 que N0 haya acuerdo, que e POdrin retomar, en su Caso, mis
adelante en Otras reuniones.

Y Las actas serdn aprobadas y firmadas, con mandestaciones de parte, i fuers
necesario.

La duracion méxima de cada reunidn serd de 2 h,
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Las reuniones se celebrardn en el centro de trabajo y durante la jornada laboral. Para
la negociacion del Plan de Igualdad de HSIG se celebrardn las necesarias y de acuerdo
con el calendario de negociacion que se apruebe entre las partes.

De caricter extraordinario, se celebrardn siempre que la mayoria de una de las partes
lo solicite, en cuyo caso dicha comision se tendrd que reunir en el plazo miximo de
siete dias y minimo de dos dias desde la solicitud. Dicha solicitud de reunion incluird
toda la informacién y documentacién que dicha parte posea para la convocatoria
extraordinaria y serd remitida a 1a otra parte junto con la convocatoria que Incluird asé
mismo el lugar, fecha, hora y orden del dia.

3.2. Adopcion de Acverdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas 3 I3 consecucion de un acuerdo, requiriéndose b
mayoria de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales.
£n t0do ca30, dicho acuerdo requericd la conformidad de b mayoria de la representacion de
a3 personas trabajadoras que componen la Comisidn.

La Comisidn Negociadora podrd contar con el 3poy0 y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en ol dmbito laboral, de la Consultoria externa
AUDIOLES que intervendrd con voz, pero sin voto,

£n cas0 de desacuerdo, ks Comisidn Negociadora podrd acudic 3 10s procedimientos y Srganos
de solucidn auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencidn de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

£l resultado de las negoclaciones se plasmard por escrito y se firmard por s partes
negociadoras para su posterior remisidn, por ks Comisidn Negociadora, 3 b autoridad laboral
competente a 103 efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Iguaidad en los
términos previstos en el Reol Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y ocuerdos colectivos de trobojo.

3.3 Confidencialidad.

Las personds que integran la Comisidn Negociadora, asi como, en su €330, las personas
expertas que 1a asistan, deberdn observar en todo momento el deber de sighlo con respecto a
aquella informacidn que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado,
comprometiéndose expresamente 3 proteger los datos de caricter personal acorde con fo Ley
orgénico 3/2018.

0 1040 cat0, ningin tipo de documento entregado por la empresa » esta Comisidn podrd ser
wtilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su

entrega.
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3A, Sustitucion de las personas que Integran la Comisién Negocladora.

Las personas que Integren la Comisidn Negockadora serdn sustituidas en caso de vacanchs,
ausencla, dimisidn, finalizacion del mandato 0 que e sea retirado por las personas que s
Besignaron, por imposibilidad o causs justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negockadora y que representen a
empresa serdn reemplazadas por esta, y sl representan a s plantilla serdn reemplazadas por ¢l
Srgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

0 ¢l supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de b sustituckdn y motivo,
Indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de b persona saliente, como de la entrante., €1
doCcumento se anexard al acta constitutiva de la Comisidn Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

n este apartado la Comisidn Negockadora podrd detallar cudlesquiera Otras disposiciones
relativas al funcionamiento de dicha Comisidn en relacion con el proceso de realizacion del
dlagndstico y elaboraciin y aplicacion del Plan de \guaidad. Asl, por ejemplo, podrin inchuirse
previsiones relativas al seguimiento del plan, definkendo la forma de realizario o determinar la
composickdn de b comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad. Tambidn podrién
Incorporarse cudlquier otra funcidn de ks Comisidn que venga determinada en el convenio
colectivo aplicable 0 que se acuerde por ks propla Comision,

Y sl mds asuntos que tratar se levanta 1 sesion, siendo las 11:40 horas del dia 19 de abril de
2021,

(0 representacion de la RLY
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ANEXO lII: CUESTIONARIO DE LA PLANTILLA PARA EL DIAGNOSTICO

SOCeEro

CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO EN IGUALDAD DE SODEPO

SODEPO ha hecho efectivo su compromiso en el desarrollo e implantacién de politicas corporativas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, propiciando asi el fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, y dando cumplimiento a la
normativa vigentes que establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de morzo, poro la iguoldod efectivo entre
mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de morzo, de
medidos urgentes para gorantia de lo igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

Para ello, llevaremos a cabo el disefio, elaboracién e implementacién del | Plan de Igualdad de SODEPO.
Con objeto de optimizar la gestién de los recursos humanos a través de la integracién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un Diagnéstico que permitird obtener
una fotografia real de la situacién de la empresa desde la perspectiva de género.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracién del diagnéstico y posterior disefio del
Plan de lgualdad. Le agradeceriamos que conteste a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor
sinceridad. Le garantizamos el anonimato y la confidencialidad de todas sus respuestas.

iGracias por vuestra colaboracién!
Mujer == Hombre
Edad: Menosde35 De25a55afcs MéisdeS5

S NO NOSE

1.- ¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
SODEPO?

2.- ¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso
de seleccién de personal?

3.- ¢Se fomenta la contratacién de mujeres en aquellas profesiones y categorias
en las que son minoria?

4.- Cuando la empresa ofrece formacién ¢Cree que ofrece las mismas
posibilidades de acceso a los cursos a hombres y mujeres?

S5.- ¢Se establece una relacién entre formadén ofrecida por la empresa y
promocién?

6.- ¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

7.- En su opinién ¢Se valoran solo las capacidades y/o requisitos necesarios para
el puesto de trabajo?

8.- ¢Se conocen las medidas de conciliacién disponibles?

9.- ¢Utilizan por igual, hombres y mujeres, las medidas de conciliacdén?

10.- ¢{Ofrece SODEPO medidas de coniliacién de la vida familiar y personal que

mejore las medidas establecidas por la legislacién vigente y el Convenio
Colectivo?
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11.- {Favorece la empresa el acceso por parte del personal a las medidas de

conciliacién familiar y personal?
12.- ¢Las mujeres embarazadas tienen |a posibilidad de cambio o modificacién de
sus condiciones laborales (como reduccén jornada, cambio de puesto de trabajo,
etc.)?
13.- ¢Conoce la existencia de un protocolo de actuacién por parte de la empresa
en caso de acoso?
14.- ;Sabria qué hacer o a quién dirigirse en el caso de sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo?
15.- ¢Considera que existe en SODEPO un buen ambiente laboral entre sus
trabajadores y trabajadoras?
16.- ¢Es necesario un Plan de Igualdad?
17.- Indique qué entiende por medidas de conciliacén entre la vida laboral y personal:
‘:JCambiar turnos (u horarios) para coincidir con el horario escolar.
I” 1En esta empresa, y en mi puesto, no se puede conciliar.
i Establecer una organizacién flexible que permita a los/as trabajadores/as compatibilizar su trabajo
" " con otras actividades o responsabilidades.
I 1Que den mis dias libres para cuidar a los/as hijos/as.

18.- La conciliacién entre |a vida laboral y personal es una necesidad para:
Cualquier persona.

1 Es una utopia que no se puede lograr.

1 Los padres y madres de hijos/as pequefios/as.

i Las mujeres trabajadoras con hijos/as.

-

19.- Elija de entre la siguientes opciones la que se corresponda, seglin usted, con el concepto
:lwrguajenose:dstaesmhablarmaldelasmm

! _Lenguaje no sexista es hacer una comunicacion formal correcta en materia de género.

Mo A e A

I__iEl lenguaje no sexista consiste en terminar todas las palabras en o/a.

| 1Lenguaje no sexista es lograr con la comunicacién verbal y no verbal la no discriminadién por razén de

sexo.

m.-aos.némdidaspodrfaadoptarhanpresapmpranmlaigualdaddeopamldadesmmujemyo
hombres?

Otras sugerencias

MUCHAS GRACIAS POR VUESTRA COLABORACION.
La Comlsién de Iguaidad de SODEPO
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ANEXO IV. DOCUMENTACION CONSULTADA

- Organigrama de empresa

- Ejemplo Bases Reguladoras de un proceso de
seleccion

- Convenio colectivo

- Descripcion de Puestos de Trabajo

- Evaluacion de Riesgos Laborales 2019

- Guia para la Elaboracion del Protocolo de Acoso

- Informe de Siniestralidad Laboral 2020

- Dossier de presentacion de la empresa

- Procedimiento de Seleccién de Personal

- Pdagina Web www.sodepo.es

- Registro Salarial 2020
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ANEXO V. CONCEPTOS CLAVES

* Acoso sexual y acoso por razon de sexo: 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.

* Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién 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.

* Accion Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin
de hacer efectivo el derecho constitucional de igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (articulo 11
LOI).

* Auditorias retributivas: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la
informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucidon. Asimismo, debera
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

* Conciliacion: Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un
adecuado equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y laborales.
Se trata de un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a
las mujeres, por lo que es necesario trascender su significado para lograr una
auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial atencidon a los derechos de los
hombres en esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas beneficiarias de
los derechos relativos al cuidado de hijos e hijas y/o personas dependientes, ya que
la asuncidn en solitario, por parte de las madres y mujeres en general, de estos
derechos entra en colisiéon con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

* Corresponsabilidad: Concepto que va mas alla de la mera “conciliacién” y que
implica compartir la responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion
determinada. Las personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes
y derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o
infraestructuras que estan a su cargo.
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* Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos
de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras, que fomenten la asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

* Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacién estadistica, por sexos. Ello permite un andlisis comparativo de
cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

* Discriminacién directa e indirecta: Se considerara discriminacién directa por
razén de sexo, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacién comparable (articulo 6.1 LOI). Se considerara discriminacién indirecta por
razon de sexo, la situacion en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la ley (articulo 6.2
LOI).

* Discriminacién Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a
empleos o estudios que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o
industrias de menos desarrollo), al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades
para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas,
ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de la tecnologia.

|”

* Discriminacién vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es

aquella que establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

* Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género
como un modo Uutil de abordar la complejidad y ambigliedad de diferentes
entornos. Las mujeres no son consideradas como un grupo desfavorecido, como un
colectivo que reivindica derechos, sino como sujetos que tienen valores que
aportar a la sociedad.

* Doble/Triple Jornada: Situacion a la que se ven sometidas las mujeres que
desempefan un trabajo remunerado en un horario laboral y que ademas deben
desarrollar todas las tareas que implica el trabajo reproductivo y el que no es
compartido por sus parejas.

* Empoderamiento: Término acuiiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres
de Beijing (Pekin), en 1.995, para referirse al aumento de la participacion de las
mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

* Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas,
que se procura para si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en ese
espacio en el que las personas se cultivan para proyectarse luego en el espacio
publico. Es el lugar del tiempo singular, de lo propio, de la condicién de estar
consigo mismo/a de manera critica y reflexiva, es el culto a la individualidad y
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responde a la cualidad de ocuparse de una/o misma/o. En el caso de los hombres
suelen disfrutar de esta parcela de forma diferenciada, mientras que en las mujeres
se solapa con el espacio doméstico (como veremos en adelante en las estadisticas
y tablas mostradas).

* Espacio Publico: Se identifica con el ambito productivo, con el espacio de
actividad, donde tiene lugar la vida laboral, social, politica y econdmica. Es el lugar
de participacion en la sociedad y del reconocimiento (econdmico y social), por tanto
visible (en relacion a los otros dos tipos de espacios citados anteriormente). En este
espacio se han ubicado los hombres tradicionalmente y en él actian careciendo de
determinados condicionantes como la no conciliacion, las consecuencias de la
paternidad, situacién absolutamente contraria a la de las mujeres.

* lgualdad de Género/Discriminacion de Género: La igualdad de género se
entiende como una relacidn de equivalencia en el sentido de que las personas tiene
el mismo valor, independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es un
derecho fundamental que se apoya en el concepto de justicia social. Implica, por
tanto, la ausencia de toda forma de discriminacidn por razén de sexo. Se emplea el
término discriminacién de género para aludir a una situacién en la que una persona
0 un grupo de personas recibe un trato diferenciado por razén de su sexo, lo que
condicionara que le sean reconocidos mas o menos derechos y oportunidades.

* Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y
efectos de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de
neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

* lgualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres
tengan las mismas garantias de participacion en todas las esferas. Es un concepto
basico para la aplicacion de la perspectiva de género, puesto que se busca
beneficiar por igual a mujeres y hombres, para que éstos y éstas puedan desarrollar
plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos,
como también, con el entorno que les rodea).

* lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién
y en la promocidén profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, 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 promocidn profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participaciéon en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas.

* Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de
toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
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* Promocion de la igualdad en la negociacidon colectiva: De acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer
medidas de accidon positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

* Plan de lgualdad: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar 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 razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados. Para la consecucidn de los objetivos fijados los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional,
promocién y formacion, retribuciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién
laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.

* Segregacion horizontal hace que las mujeres se concentren en puestos de
trabajo que se caracterizan por una remuneracién y un valor social inferiores
y que son, en buena medida, una prolongaciéon de las actividades que social y
tradicionalmente han sido asignadas a cada sexo.

* Segregacion vertical: Concepto que hace referencia a la distribucién no
equilibrada en diferentes niveles de actividades. De manera general, la segregacion
vertical hace que las mujeres se concentren en mayor porcentaje en lugares de
responsabilidad.

* Trabajo de igual valor: Segun la especificacion que se da en el nuevo art. 28 ET,
un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

Es decir, cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de contenido
diferente, que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y que se
desempena en condiciones diferentes, pero que en caracteristicas generales es de
igual valor, deberian recibir una remuneracion igual.

* Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en el
conjunto de politicas, considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades
y necesidades respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad
entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de
planificacidn, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se
apliquen, supervisen y evalten.
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* Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas,
por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision.

* Violencia Machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al
menoscabo sistematico de la dignidad, la estima y la integridad fisica y mental de
las mujeres, nifias y personas con una identidad de género y /o sexualidad distinta
a la normativa. Es una expresién de la desigualdad que impone el patriarcado y, a
su vez, es el instrumento que garantiza su continuidad. Se arma a través de tres
ambitos: la violencia simbdlica, que genera los prejuicios y el ideario; la violencia
estructural, con todas las instituciones que garantizan la discriminacién; y la
violencia material, en todas sus expresiones concretas de violencia directa.
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