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1. PRESENTACION

DATOS DE LA EMPRESA

Razoén Social

FUNDACION EDUCATIVA PADRE 0SSO

CIF

R-3300381-E

Domicilio Social

C/Prau Picén, s/n

Forma juridica

Fundacidn

Afo de constitucion

1963

Responsable de la entidad

Nombre Samuel Borras Cernuda
Cargo Gerente
Teléfono 985216553

Correo electrénico

gerencia@facultadpadreosso.es

Responsable de igualdad

Nombre Lucia Gonzalez Castro
Cargo Secretaria de Decanato
Teléfono 985216553

Correo electrénico

Igonzalez@facultadpadreosso.es

ACTIVIDAD

Sector de actividad

Ensefianza

CNAE

8543.-Educacion Universitaria

Dispersion geografica y
ambito de actuacion

Ambito autonémico

DIMENSION

Personas trabajadoras

Mujeres | 58 Hombres 32

Total

90

Centros de trabajo

Unico: C/Prat Picdn, s/n

33008 Oviedo.




ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

¢Dispone de | Si

departamento de

personal?

Certificados 0 | No se han obtenido aun certificados y reconocimientos en

reconocimientos  de | jga|dad
igualdad obtenidos

Representacion Legal | Mujeres | 3 Hombres 2 Total 5
de Trabajadores

DESCRIPCION DE LA ENTIDAD.

La Facultad Padre Ossoé nace en 1965 como Escuela de Magisterio de la Iglesia “Padre
Enrique de Oss6” y comienza ese afio a impartir los estudios oficiales de Magisterio.
Posteriormente amplia y diversifica su oferta educativa para responder con calidad a
otras necesidades formativas de la realidad asturiana. Actualmente, la Facultad Padre
Osso es un centro universitario adscrito a la Universidad de Oviedo en el que se pueden
cursar cuatro grados oficiales:

e Maestro en Educacion Infantil.
e Maestro en Educacion Primaria.
e Educacién Social.

e Terapia Ocupacional.

Integran nuestra Junta de Titularidad las siguientes instituciones: Arzobispado de Oviedo
y Seminario de Oviedo.

El Departamento de Formacion Permanente ofrece cursos y postgrados enfocados a
estudiantes, titulados universitarios, profesionales en ejercicio y, en general, a personas
interesadas en ampliar su formacién. Una variada oferta formativa que permitira al
estudiante mantener sus conocimientos actualizados, enriquecer sus aptitudes,
capacidades y competencias necesarias para mejorar su empleabilidad en un mercado
laboral cada vez mas exigente.

El Departamento de Pastoral y Voluntariado constituye también una pieza importante
del centro y es fiel reflejo de nuestra identidad cristiana y se ocupa de fomentar entre
la comunidad universitaria actividades de cooperacién, iniciativas solidarias y la
participacidén en proyectos de responsabilidad social.

Desde la Fundacidon Educativa Padre Ossé llevamos la educacion a los valores, no solo
desde lo académico sino también desde el ambito social y personal. Por eso lo valores
gue nos identifican son:



https://www.facultadpadreosso.es/grados/grado-maestro-educacion-infantil/
https://www.facultadpadreosso.es/grados/grado-maestro-educacion-primaria/
https://www.facultadpadreosso.es/grados/grado-educacion-social/
https://www.facultadpadreosso.es/grados/grado-terapia-ocupacional/
https://formacion.facultadpadreosso.es/

VI.

VII.

VIII.

Calidez y Cercania.
Trabajo Personalizado.
Profesionalidad.

Trabajo en Equipo.
Eficiencia.

Innovacion y Dinamismo.
Espiritu de comunidad.
Educacion en Valores.

Practicidad y Utilidad.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD.
Por una parte, la representacion de la empresa:
Samuel Borras Cernuda.

Juliana Suarez Pérez.
Lucia Gonzalez Castro.

Y por otra, la representacion de los/as trabajadores/as:

Ignacio Garcia Sanchez, en representacion del sindicato de
ensefanza de CCOO-Asturias.

Luis Angel Junquera Garcia, en representacion de Federacién de
Ensefianza de USO-Asturias
Pilar Méndez Garcia, en representacion del sindicato FSIE-Asturias.

Emma Ferndndez Alonso, en representaciéon de UGT-Asturias.

Los miembros de la Comisidn de Negociacion han negociado de buena fe con vistas a
las concreciones de acuerdos. El resultado en la negociacion se ha reflejado por escrito
y firmado mediante actas de cada una de las reuniones mantenidas.




3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Ambito personal

El Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de la Fundacién

Educativa Padre Osso.

Ambito territorial

El ambito territorial del presente Plan de Igualdad es autondmico, dado que, el
Unico centro de trabajo de la Fundacién Educativa Padre Ossd se encuentra ubicado en

el Principado de Asturias.

Ambito temporal

El Plan de lgualdad entrard en vigor en el momento de la firma del acta de
aprobacién y su vigencia sera de cuatro afios segun lo establecido en el art. 9.1 del Real

Decreto 901/2020.




4. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de Igualdad forma parte de nuestro planteamiento estratégico orientado
a desarrollar politicas de gestidon y de empresa, poniendo de manifiesto la realidad de
una gestion de Recursos Humanos orientada a garantizar la igualdad de trato entre las
personas de distinto género y ante la diversidad, promoviendo los valores de equipo
necesarios para conformar una estructura unida, enfocada en la productividad vy
autonomia de sus tareas. El contenido principal seran aquellas medidas evaluables
dirigidas a eliminar los obstaculos que impidan o dificulten la igualdad entre mujeres y
hombres, con alusidn expresa a las siguientes areas (art. 46.2 de la Ley Organica 3/2007):
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribucidn,
conciliacidn personal, familiar y laboral, y prevencidn del acoso sexual o por razén de

Sexo.

Previamente, se procedera a la elaboracién de un diagndstico de la situacién de la
entidad desde el punto de vista de la igualdad de género, el cual se realizard en el seno
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién de la entidad
facilitara todos los datos e informacidn necesaria para elaborar el mismo en relacién con
las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en

el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

Para el cumplimiento de los diferentes objetivos se realizaran analisis de diagndstico,
recogiendo tanto informacion relativa a la igualdad en la organizacién, como por el
contrario datos que puedan revelar discriminaciones y/o desigualdades injustificadas

entre mujeres y hombres.

La Fundacién Educativa Padre Ossé pondrd en marcha las actuaciones que sean

necesarias en cada caso, centrandose en la consecucion de los siguientes objetivos:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres:

Promoviendo la defensa del principio de igualdad entre mujeres y hombres,




garantizando las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos

los niveles.

- Integrar la perspectiva de género en la cultura de la empresa: A través de acciones
formativas que faciliten el desarrollo de habilidades y competencias para ambos

géneros.

- Garantizar la igualdad retributiva entre puestos de igual valor: huyendo de los
clichés sobre puestos de trabajo que sélo pueda desempenar un género u otro,
garantizando el acceso de todas las personas a cada categoria, y estableciendo un

sistema retributivo justo para cada uno de ellos sin que existan diferencias salariales

injustificadas.

- Facilitar la conciliacion personal, laboral y familiar: haciendo compatibles vida
laboral y familiar de las personas trabajadoras, mejorando la calidad de vida no sélo

de nuestros empleados, sino también de sus familias.

- Defender nuestros valores: en definitiva, garantizar el cumplimiento de los
principios no sélo legales, sino también éticos, que forman parte de nuestra imagen

empresarial y valores que conforman nuestra cultura.




5.INFORME DE DIAGNOSTICO

Con el objetivo de conocer la situacion real de la entidad en relacién con la igualdad
de oportunidades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un analisis con
perspectiva de género, tanto desde el punto de vista cuantitativo, como cualitativo de
la situacioén de los recursos humanos de la entidad. De esta forma, se conoce la situacién
de las personas trabajadoras y se construyen las respuestas para, a través de las acciones
recogidas en el Plan, poner solucidon o mejorar las cuestiones que detecte el diagndstico

deban ser mejoradas.

Se han analizado en este diagndstico las siguientes areas:
a) Distribucion de plantilla (ver graficas).
b) Procesos de seleccion y contratacién.
c) Clasificaciéon Profesional.
d) Formacioén.
e) Promocién Profesional.
f) Condiciones de trabajo.
g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
h) Infrarrepresentacion femenina.
i) Retribuciones, Auditoria Salarial y Valoracidon de los puestos de trabajo.
j) Prevencién del Acoso Sexual y por razén de sexo.
k) Seguridad, salud laboral y equipamientos.
[) Violencia de género y Protocolo contra el Acoso.

m) Comunicacién inclusiva y no sexista.




Los datos para la elaboracion del diagndstico son los recogidos durante el mes
de diciembre de 2022. Las personas que componen la Comision Negociadora fueron las
responsables de la recogida de datos, en funcién de los indicadores establecidos en el

RD 901/2020, asi como de la elaboracién del Informe de Diagnéstico.

a) DISTRIBUCION DE PLANTILLA. VER GRAFICAS:

PLANTILLA POR GENERO: La Fundacion Educativa Padre Ossé cuenta en el

momento del diagndstico con una plantilla de 90 trabajadores/as, 58 mujeres y 32

hombres, siendo una estructura de plantilla feminizada en su conjunto.

Plantilla por sexo
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PLANTILLA POR EDAD: Respecto a la edad, observamos como la franja de edad
con mayor porcentaje de personas trabajando se encuentra entre los 40 a 45 afos. No
se observan diferencias sustanciales respecto a la edad del equipo humano, siendo la

edad media de las mujeres entre 50 y 55 afios, y de hombres entre 40 y 45 afos.
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Pasamos a realizar un analisis de los datos por sexo en relacién con la edad:

1) 60 afios en adelante: Mujeres 3 y Hombres 3
2) De 55 a 60: Mujeres 7 y Hombres 5

3) De 50 a 55: Mujeres 12 y Hombres 4

4) De 45 a 50: Mujeres 8 y Hombres 6

5) De 40 a 45: Mujeres 12 y Hombres 8

6) De 35 a 40: Mujeres 5 y Hombres 4

7) De 30 a 35: Mujeres 7 y Hombres 2

8) De 25 a 30: Mujeres 4 y Hombres 0.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD: Respecto a la antigliedad, 57 personas llevan mas de 6

afos en la Empresa y 33 personas llevan menos de 6 afios.

PLANTILLA POR CARGAS FAMILIARES: Respecto a las cargas familiares, 35 personas

tienen cargas familiares y 55 personas no tienen cargas familiares.




PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS: Respecto al nivel de estudios, 82 personas tienen

nivel de estudios universitarios y 6 personas tienen otros estudios.

N2 de Empleados

90
80
70

N W b U D
o o o o o

=
o

0

PLANTILLA

bl

Antigliedad
Mas/ Menos de 6
anos

Cargas familiares
Con/ Sin cargas

Categorias

Nivel de estudios
Universitarios/
Otros

PLANTILLA POR

JORNADA

LABORAL

w0 . Jornadalaboral

90

80
70

M Parcial ® Completa

60
50

40

30
20 -
10 -

Hombres

Mujeres
Género

TOTAL




Pasamos a realizar un analisis de los datos por razén de jornada y sexo:

Jornada Completa un total de 36 trabajadores y Jornada Parcial un total de 54
trabajadores.

Dentro de la Jornada Completa, un total de 20 mujeres y un total de 16 hombres.
Dentro de la Jornada Parcial, un total de 40 mujeres y un total 14 hombres.

b) PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

En el periodo de referencia se han publicado cuatro ofertas de empleo y en
cualquier proceso de seleccion, contratacidon y promocion, se utilizan siempre criterios

deigualdad, mérito y capacidad por lo que no existe discriminacidn por razén de género.

A la hora de publicar una oferta de empleo se ha procurado y se asegura en la
difusion de ofertas de empleo, junto a procesos de seleccién, formacién y promocion, el
uso de un lenguaje respetuoso con la igualdad y bajo el principio de uso del lenguaje no

sexista e inclusivo

Para cubrir las vacantes de empleo en la Fundacién Educativa Padre ossé se
utilizan los siguientes canales : ademas de la pagina web de la entidad, y el portal de
transparencia del Principado de Asturias, se ofrecen publicamente los puestos vacantes
y publicamente se presentan los candidatos, que serdn preseleccionados para
someterse a entrevista personal, todos los procesos de seleccidn se hacen con un alto
grado de rigor y claridad, sin que en los mismos se acuda a preferencias por razén de
sexo sino por mérito y capacidad de las personas candidatas que demuestran a través

de su Curriculum vitae.

Las vacantes existentes normalmente lo son por razén de salida de otra persona
(profesor/a o miembro del PAS) bien por acceso a plaza publica o bien por jubilacion, lo
gue implica un bajo grado de movilidad, por lo que podemos hablar de que el proceso
de seleccién y contratacién es primordialmente provocado por el reemplazo
generacional. Existe una evidente rigidez estructural por lo que la promocién estd
delimitada por dicha estructura siendo: basicamente profesores/as y personal de

administracion y servicios, sin embargo, dada la evolucion de la sociedad se esta




trabajando en formas de promocién interna tanto para el personal de servicios como

para personal docente.

Una vez se publica la oferta de empleo, se da un plazo, que suele establecer entre 20y
25 dias para el envio de los CV, y una vez se realiza la seleccién de los CV en base a los
parametros especificados en la oferta de empleo se procede a la entrevista personal. De
la entrevista personal se selecciona segun los criterios publicados a la persona que

cumpla con el perfil especificado.

Adjuntamos el modelo de oferta que publicamos habitualmente:




OFERTA DE EMPLEO

ENTIDAD: Facultad Padre Oss6.
DOCENCIAEN: Grado .........ccocvevenennnns
TIPO: Jornada ............ceevene.
COMIENZO:

DURACION:

ASIGNATURAS PARA IMPARTIR:

PERFIL REQUERIDO:
» Grado................
» Se valorara titulo de Doctor/a.
» Se valoraré acreditados/as por la ANECA.

SELECCION: Constara de dos fases
> Preseleccion por CV.
» Entrevista Personal.

El plazo para la presentacion de los CV estara abierto hasta .............. , los interesados pueden
enviar su CV a la siguiente direccion:

secretariadecanato@facultadpadreosso.es



mailto:secretariadecanato@facultadpadreosso.es

c) CLASIFICACION PROFESIONAL

El organigrama de la Fundaciéon Educativa Padre Ossd estd compuesto de la

siguiente manera:

Decano/a

Vicedecano y Vicedecana
Gerente

Secretario/a Facultad

EQUIPO DIRECTIVO

Jefe/a de departamento

biblioteca, informatica)
Administrativo/a
Conserje

Técnico/a (comunicacion,

proyectos,

PERSONAL DE ADMINISTRACION Y

SERVICIOS (PAS)

Coordinador/a de grado
Tutores/as
Profesores/as

PERSONAL DOCENTE
(PDI)

INVESTIGADOR

Este organigrama corresponde a una divisidn clasica estructural segun Convenio de

aplicacidon por lo que no existe diferenciacidon de género, y como se ha indicado

anteriormente en los graficos la estructura de plantilla es mayormente feminizada

en su conjunto, siendo el total de la plantilla de 58 mujeres frente a 32 hombres.

1) Equipo Directivo: Hombres 3 y Mujeres 2. (Equilibrado)

2) Jefes/as de departamento: Hombres 2 y Mujeres 1. (Equilibrado)

3) Técnicos/as: Hombres 2 y Mujeres 5. (Feminizado)

4) Administrativos/as: Hombres 1y Mujeres 4. (Feminizado)

5) Conserjes: Hombres 3. (Masculinizado)

6) Coordinadoras/es de Grado: Hombres 1 y Mujeres 3. (Feminizado)

7) Tutores/as: Hombres 7 y Mujeres 9. (Feminizado)

8) Profesores/as: Hombres 24 y Mujeres 48. (Feminizado)

Los datos obtenidos permiten deducir que no hay segregaciéon horizontal ni

vertical en cuanto a la clasificacién profesional.




d) FORMACION

La Fundacién Educativa Padre Ossé fomenta la formacidon permanente de todas
las personas integrantes del equipo, para lo cual se atiende a cualquier peticion de
formacioén recibida de forma individual, al tiempo que se ofrece al equipo informacién
periédica de cursos que puedan interesar para el mejor desempefio de sus
competencias o las necesidades que van surgiendo en la entidad por causas internas o
externas.

La entidad participa en el coste de la formacidn de las personas integrantes del
equipo humano.

Anualmente y para la elaboracion del plan de formacién de Fundacion Educativa Padre
Oss0, se elabora un calendario con la formacién prevista, del que se informa a las
personas trabajadoras. Esto no impide que se puedan desarrollar otro tipo de cursos
formativos, si existe demanda por parte de las personas trabajadoras a lo largo del afio.

Durante el pasado afo se registraron una serie de solicitudes individuales de
formacién vy solicitudes de Departamentos, un total de 15 solicitudes, de ellas 9 de
mujeres y 6 de hombres.

Todo el equipo humano que lo ha solicitado ha participado en cursos de
formacién en el ultimo afio, no pudiendo observarse diferencias de asistencia de uno u
otro sexo, fomentando y facilitando en horario laboral la maxima participacion de todo

el equipo.

e) PROMOCION PROFESIONAL.

Pese a la rigidez estructural segun Convenio se fomenta la promocién interna de
los y las trabajadores/as de la entidad, sin que influyan las responsabilidades familiares,
ni exista ningun obstaculo en la promocién de mujeres, de hecho, en el Ultimo afo ha
habido dos promociones, y las dos de mujeres de categoria profesional, de auxiliar
administrativo a administrativo. Actualmente se esta trabajando en presentar un
programa para la promocién profesional interna con expresa valoracién de perspectiva

de género. Del andlisis del Diagndstico se concluye que tanto en el acceso como en la




promocion se siguen criterios de cualificacion profesional, experiencia, implicacién y
compromiso en la aplicacién de las actuaciones que integran la estrategia de recursos

humanos.

f) CONDICIONES DE TRABAJO

Respecto a las condiciones de trabajo las personas con jornada completa
trabajan 37,5 horas semanales en horario de invierno y 35 horas semanales, en horario

de verano.

La totalidad de los dias de vacaciones y permisos vienen reflejados segun
Convenio.

Todas las personas trabajadoras tienen el horario en funcién de las necesidades
del departamento y de la conciliacion familiar.

Con los datos analizados se concluye que no existen desigualdades en los
horarios, teniendo tanto las trabajadoras como los trabajadores de Fundacién Educativa
Padre Ossoé el mismo horario estipulado en funcién de cada departamento.

Concretamente, destacamos que la Entidad facilita en el periodo navidefio y de
Semana Santa, un horario especial para facilitar la conciliacidn profesional y familiar; el
mismo consiste en realizar una jornada entre las ocho horas y las trece horas para toda

la plantilla.

g) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

En materia de conciliacién y corresponsabilidad destacan las facilidades que se
ofrece a la plantilla en temas de permisos, jornadas reducidas, bonificacion de
campamentos organizados por la Entidad, asi como bonos de comedor para
trabajadores/as. También los horarios de las vacaciones de Navidad, como de semana
santa y de verano han sido reducidos y simplificados para la mejor conciliacién familiar.
En el dltimo afio ha habido dos bajas por permiso de nacimiento y cuidado de menores
solicitado por dos hombres. También ha existido permisos por fallecimiento de familiar,

enfermedad grave, asistencia al médico o acompafiamiento de familiares a cargo y otras




medidas de conciliacién, derechos ejercidos por la totalidad de la plantilla sin distincion

de género.

h) INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Nos encontramos con una entidad de 90 miembros en los que el 58 son mujeres
y 32 hombres, por lo que no cuenta con una representacion equilibrada entre mujeres
y hombres en cuanto al nimero de personas trabajadoras, caracterizandose asi la
entidad por su feminizacion. No existiendo tampoco infrarrepresentacién femenina en

los diferentes puestos de trabajo, como se ha visto al analizar la clasificacién profesional.

i) RETRIBUCIONES, AUDITORIA SALARIAL Y VALORACION DE LOS PUESTOS DE

TRABAJO

1. METODOLOGIA.

Para la elaboracion del informe sobre la auditoria retributiva de La Fundacion Educativa
Padre Ossd, se han establecido la siguiente metodologia:

1. Determinacion de los factores que corresponde analizar:

a. Retribuciones salariales, extrasalariales y beneficios sociales.
Naturaleza de las funciones que desempefia el/la trabajador/a.
Condiciones educativas y nivel académico.

Condiciones profesionales.
Factores relacionados con el desempefio.

™0 a0 T

Distribucion del personal.
g. Situacién personal de las personas trabajadoras.
2. Graduacién de los puestos de trabajo con igual o distinto valor.
- Mismo momento (ejercicio cerrado).
- Misma duracion (afio natural o fiscal).
- Misma jornada (datos normalizados).

-Tiempo parcial.
-Reducciones de jornada.

-% de jornada que varia dentro del periodo de referencia.




- Mismo puesto.

3. Segmentacion de la plantilla.
4. Andlisis de los datos obtenidos.

5.Disefiar el plan de actuacién.

6.Puesta en marcha.

2. LEGISLACION BASICA y GARANTIA DE ADAPTACION.

El Real Decreto (6/2019) de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, que establece que todas las empresas, con
independencia de su tamafio deben tener un registro salarial y que las diferencias
salariales entre hombres y mujeres superiores al 25% deberan ser justificadas.
El Real Decreto (902/2020) de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que
pretende eliminar la discriminacion indirecta en la retribuciéon mediante la aplicacion del
principio de transparencia retributiva.

Segun el Real Decreto 902/2020, todas las empresas obligadas en esa fecha a tener, plan
de igualdad, entre las que se haya La Fundacién Educativa Padre Ossé tener realizada la
auditoria salarial en aras de que la misma se incluya en el plan de igualdad. La aplicacion
de lo establecido en el RD 902/2020 para las auditorias retributivas seguira la misma
aplicaciéon paulatina que figura en la disposicidén transitoria décima segunda de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Las auditorias retributivas contenidas en los planes de igualdad vigentes a 14 de abril de
2021, fecha de entrada en vigor del Real Decreto 902/2020, deberan adaptarse a las
disposiciones de dicho real decreto en el plazo previsto para la revision de tales planes
y, en todo caso, antes del 14 de enero de 2022, previo proceso negociador realizado
conforme al Real Decreto 901/2020, lo que ha acontecido en el presente caso, al existir
Comision Negociadora para el | Plan de Igualdad entre cuyas funciones esta la de
impulsar e implantar las medidas necesarias para la consecucion del objetivo general de
igualdad retributiva.

Al efecto, estd pactado que, la auditoria retributiva elaborada por la Institucion tendra
la misma vigencia que la de su Plan de igualdad.




Para el presente informe se ha tenido en cuenta lo dispuesto en el Articulo 8 del Real
Decreto 902/2021 que al efecto y en relacion con el contenido de la auditoria retributiva
impone las siguientes obligaciones para la empresa:

1. Realizacion del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagndstico
requiere:

- La evaluacion de los puestos de trabajo tanto con relacion al sistema retributivo como
con relacion al sistema de promocion. La valoracion 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
asignacion de una puntuacion 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 valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de
trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacion 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.

b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y
persona o personas responsables de su implantacion y sequimiento.

Dado que, a los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, serdn de aplicacion
aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias
establecidos en el presente articulo y de manera especifica los criterios descritos en el
articulo 4, se opta por la utilizacidn de las herramientas que al efecto pone a disposicidon
el Ministerio de Igualdad.

3. OBIETIVO.

Con el presente informe se pretende comprobar que el sistema retributivo de la Entidad,
de manera transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia retributiva. A estos efectos, la auditoria retributiva de La Facultad
Padre Ossé, permitird definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudiera producirse en aras de garantizar la
igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo. La auditoria retributiva es un diagndstico que analiza el sistema de
retribucién implantado en la empresa vy las posibles diferencias que marcan la brecha
salarial entre hombres y mujeres. El objetivo se centra en detectar posibles causas o
marcadores de desigualdad y evitarlos, incorporando un plan de actuacion en la
empresa con acciones correctoras donde interviene un cronograma, actuaciones,




objetivos, asi como las personas que van a ser las encargadas de ejecutar dichas acciones
dentro de la Institucion.

Al objeto anteriormente descrito, la empresa ha facilitado procedimientos y bases de
datos necesarias para la elaboracidon del diagndstico retributivo, entre los que se
encuentran:

* Objetivo de la auditoria retributiva de La Fundacidn Educativa Padre Ossé
* Convenio Colectivo de aplicacion.
*| Plan de igualdad del personal laboral de La Fundacion Educativa Padre Ossé

* Informacidn relativa a la contratacion de los empleados/as (Sexo, fecha de
contratacién y de fin de contrato, tipo de jornada, puesto, area, convenio,
retribuciones, etc.).

* Registros retributivos afios 2021 y 2022.

* Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo del Ministerio.

4.REGISTRO RETRIBUTIVO

Examinando el Registro Retributivo para el afio 2022 se observa que no existe
brecha de género.

RETRIBUCIONES EFECTIVAS

Recogida de toda la informacidn de las retribuciones efectivamente percibidas
en el periodo de referencia, el afo natural, por la plantilla de la empresa, para
cada una de las situaciones contractuales y sus promedios y medianas. Dicha
informacién segregada por género, grupo profesional, categoria, nivel o puesto
o cualquier sistema de clasificacion profesional que utiliza la empresa,
incluyendo la totalidad de las percepciones salariales y extrasalariales.

5.Valoracion de Puestos de Trabajo.

Siguiendo la herramienta facilitada por el Ministerio se analizan los puestos de
trabajo segun la distribucidon y clasificacion convencional sin que existan
brechas por razén de género.

6.Conclusiones.

Para elaborar las conclusiones nos preguntamos:
a. - ¢Existen diferencias salariales entre mujeres y hombres que ocupan las

mismas categorias?
b. - éHay otro tipo de desigualdades relacionadas, por ejemplo, con los
horarios y las tareas realizadas?




c. - ¢Cudles pueden ser las causas de estas diferencias?

d. -¢Cudlesel porcentaje que ocupan las mujeres y los hombres en puestos
directivos?

e. - ¢Influye el proceso de contratacién en la discriminacion salarial?

CONCLUSIONES:

a. - (Existen diferencias salariales entre mujeres y hombres que ocupan las
mismas categorias?

No se aprecian diferencias salariales entre mujeres y hombre que ocupen misma
categoria, los salarios resultan homogéneos en los departamentos y dreas de
estudio que han sido todos los de la empresa.

En el analisis del registro retributivo el porcentaje de diferencia no supera el 25%,
ni siquiera en la comparacion salarial en el promedio existe una diferencia
superior al 4%.

Media de las percepciones a los trabajadores de sexo

masculino 21.730,40
Media de las percepciones a los trabajadores de sexo

femenino 20.888,98
Porcentaje diferencia 3,87%

Mediana de las percepciones a los trabajadores de sexo

masculino 26.318,64
Mediana de las percepciones a los trabajadores de sexo

femenino 23.018,76
Porcentaje diferencia 12,54%

* Interpretacion % Desviacion:
Calculo = (Salario H- Salario M) / Salario H
Si negativo: Las mujeres cobran un X% mas que los hombres

Si positivo: Las mujeres cobran un X% menos que los hombres




b. - ¢Hay otro tipo de desigualdades relacionadas, por ejemplo, con los
horarios y las tareas realizadas?

No existen desigualdades en horarios, clasificacion profesional, contratacion,
seleccion o tareas a desarrollar pues la valoracién es basicamente neutra, al no
estar originada por motivos de trato desigual entre hombre y mujeres.

Sin embargo, no se puede obviar la masculinizacién vs feminizacion de algunos
puestos, como, por ejemplo, de Decano y Gerencia, si esta ocupado por un
hombre en este ciclo, sin embargo, afios atras estaba ocupado por una mujer o;
como profesoras y tutoras que estan feminizados.

En otro orden, la jornada es parcial por su propia naturaleza en los puestos
docentes en tanto, la asignatura requiere la especializacion y viceversa siendo
gue se impartira en un horario determinado, nunca ocupara la jornada plena o
completa.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO
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c. - ¢éCudles pueden ser las causas de estas diferencias?

Es asi, que la mayor parte de la plantilla se agrupa en tutoras y profesoras, que
se hallan respectivamente equilibradas y feminizadas, La infrarrepresentacion
masculina en este puesto se achaca a razones culturales sociales, sin que se
pueda agregar otra variable explicativa,

al estar abierta la seleccidén de personas, resulta que las postulantes mas idéneas
son mujeres.

0
0
0

D.2.1) HORARIOS, ...

D.2.2)..
D.3) OTROS



Titulo del Puesto Il:lll.zier:: ::r.nbr:: Categorizacion
DECANATO 0 1 Masculinizada
GERENCIA 0 1 Masculinizada
SECRETARIA 1 0 Feminizada
VICEDECANATO 1 1 Equilibrada
COORDINADOR/AS DE GRADO 3 1 Feminizada
TUTORES/AS 10 6 Feminizada
PROFESORAS/ES 36 13 Feminizada
JEFAS/ES DE DEPARTAMENTO 1 2 Masculinizada
TECNICAS/OS 5 2 Feminizada
ADMINISTRATIVAS/OS 4 1 Feminizada
CONSERIJES 0 3 Masculinizada

d. -¢éCudl es el porcentaje que ocupan las mujeres y los hombres en puestos

directivos?

Los puestos directivos como son Decanato, Gerencia, Vicedecanato,
Secretaria y Coordinacion de Grado, estan equilibrados al menos el 50%

son feminizados:

Titulo del Puesto M.fli'eres de ::l;\bresde Categorizacion
DECANATO 0 1 Masculinizada
GERENCIA 0 1 Masculinizada
SECRETARIA 1 0 Feminizada
VICEDECANATO 1 1 Equilibrada
COORDINADORAS/ES DE GRADO 3 1 Feminizada

e. - ¢Influye el proceso de contratacion en la discriminacion salarial?

No existe discriminacién salarial directa o indirecta y, el proceso de contratacién
no tiene fluencia pues para la cobertura de vacantes, el valor de referencia es el

curricular.




CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO
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En el grafico se aprecia que, el valor asignado al puesto se relaciona directamente
con la jerarquia y responsabilidad. Y el factor, mas valorado, légicamente es el
formativo y la experiencia docente, alejado asi de cualquier sesgo por razén de
género.

Siendo asi, las categorias de factores por sexo dejan reflejo de su identidad en el
grafico arriba presentado.

En conclusion:

No se aprecian diferencias salariales entre mujeres y hombre que ocupen misma
categoria o puestos, los salarios resultan homogéneos en los departamentos y areas de
estudio que han sido todos los de la Entidad.

Las diferencias salariales estan relacionadas con la responsabilidad y jerarquia del
puesto, por lo tanto, no existe diferencias salariales por razén de género.

140



No existe brecha de género al ser los salarios determinados (1) por convenio colectivo
(2) por razén del puesto de trabajo. Expresamente se recoge en el registro retributivo
del afio 2022, la diferencia de promedios de salarios es inferior al 4%; y en 2021 inferior
al 5%.

Propuesta:

Se aprecia en el registro retributivo una clasificacién de puesto con nomenclatura
masculina. Variar por denominacidon femenina o neutra o en cada caso concreto en la
descripcién del puesto de trabajo. Por ejemplo: profesora vs profesor.




j) _PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Nunca se han

registrado denuncias que hayan obligado a aplicar dicho protocolo. En todo
caso, se ha acordado la implantacién del preceptivo protocolo de acoso

sexual y por razén de sexo, cuyo contenido se adjunta al presente Plan.

k) SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

Se dispone de un Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales.
No se han recibido reclamaciones oficiales en los libros y hojas de reclamaciones,

ni a través de organismos oficiales, clientes u otras partes interesadas.

1) VIOLENCIA DE GENERO

La Fundacién Educativa Padre Ossé no contaba con medidas frente a la violencia
de género que pudiera sufrir algin miembro de la organizacion, pero se incluye su futura
aprobacion como medida de mejora en este plan de igualdad, en tanto se trata de un
area de mejora y aunque Fundacién Educativa Padre Ossé esté compuesta por una
plantilla feminizada y no se hayan producido casos de violencia de género, impulsara

una cultura empresarial comprometida contra la violencia de género.

m) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA.

La difusidon de las ofertas de formacion se realiza mediante los sistemas de
comunicacidn internas, especialmente los correos electrdnicos, en tanto que el tamafio
de la plantilla permite una difusidon casi instantanea de la informacion. La imagen vy

comunicacion de la entidad cumplen con la igualdad.

La comunicacion interna con los y las trabajadoras se realiza a través de las

reuniones de equipo, correo electrénico y a través de las Instrucciones internas.

Del analisis del diagndstico se deduce que el | Plan de Igualdad permitira adaptarse a las

novedades normativas, asi como a los cambios producidos en la organizacién en los




ultimos afios. Por lo tanto, las partes firmantes del acuerdo (direccion y personas
trabajadoras) consideran que serd un instrumento positivo tanto para las mujeres como
para los hombres de la organizacidn, y para toda la estructura de esta, en el terreno de

mejora del lenguaje no sexista.

6.MEDIDAS DEL | PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION EDUCATIVA PADRE 0SSO.

Se han establecido las siguientes medidas ordenadas segun drea de actuacion para

alcanzar cada uno de los objetivos expresados:

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

A) Canales de comunicacion de ofertas

Objetivos que persigue

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el
proceso de seleccion.

Descripcion detallada

Revisar que los canales de comunicacién de ofertas
existentes llegan por igual a hombres y mujeres y
ampliacién de estos, incluyendo a mas entidades como
Fundacién Mujeres, Fundacién Vinjoy (etc.)

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla de trabajadores, responsables de
seleccion y cualquier persona que pueda intervenir en el
proceso de seleccion, asi como el responsable en materia de
igualdad, al igual que, todas las personas que tengan acceso
a los canales de comunicacién establecidos.

Tiempo de desarrollo

Continuo.

Fecha prevista de
implantacion

Primer trimestre del 2024.

Responsable

Responsables de seleccion y cualquier persona que pueda
intervenir en el proceso de selecciéon, asi como el
responsable en materia de igualdad

Recursos asociados

Personas encargadas.

Indicadores de
seguimiento

*Canales empleados.

*N.2 de ofertas enviadas y lugares de destino.




2 CLASIFICACION PROFESIONAL:

A) Principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional

Objetivos que persigue

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de
clasificacién profesional.

Descripcion detallada

Se revisard en dos afos el sistema de valoracién de puestos
de trabajo con el objeto de adecuarlo a eventuales
modificaciones legislativas nacionales o europeas, y en
consecuencia se ajustard la clasificacion profesional para
adecuar las categorias a las tareas efectivamente realizadas,
si procede.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla, responsables de seleccién vy
cualquier persona que pueda intervenir en el proceso de
seleccidn, asi como el responsable en materia de igualdad.

Tiempo de desarrollo

Segun resultado de anélisis/revision.

Fecha prevista de
implantacion

Dos afnos.

Responsable

Responsables de seleccion y cualquier persona que pueda
intervenir en el proceso de seleccion, asi como el
responsable en materia de igualdad.

Recursos asociados

Personas encargadas.

Indicadores de
seguimiento

*Verificacién por comparaciéon de evolucion legislativa.

*Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene,
la revisidn de la clasificacion profesional.

*Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y
puestos incorporando la perspectiva de género.

*Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las
personas trabajadoras que han visto modificada su
clasificacién profesional.




3. FORMACION:

A) Formacion en igualdad

Objetivos que persigue

Formar a la totalidad de la plantilla de la empresa en
igualdad.

Descripcion detallada

Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida,
especialmente, a Direccidon, a la Comisidén de seguimiento
del Plan de lgualdad, a mandos intermedios y personas
responsables de la gestidn de personal y comunicacion.

Realizar las acciones formativas, preferentemente, en
horario laboral.

Mencion especial a la comisién instructora del protocolo de
acoso sexual*, con formacion especifica en dicha materia,
asi como en violencia de género.

Personas destinatarias

En una primera fase la formacién ird destinada a la
Direccién, mandos intermedios, personas responsables de
la gestién de personal y cualquier otra persona con
responsabilidad en implantacion de medidas de igualdad.
En una segunda fase la formacién ird destinada a la totalidad
de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Maéaximo doce meses.

Fecha prevista de
implantacion

Doce meses desde registro del plan de igualdad.

Responsable

La Entidad empleadora.

Recursos asociados

Contratacién de personal/cursos formativos

Asumir el coste formativo.

Indicadores de
seguimiento

*Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por
sexo, por contenido formativo.

*Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas
dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando nimero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas
situaciones.

*Numero total de horas de formacién y de participantes,
desagregadas por sexo.




B) Formacion en situacion de bajas y excedencias

Objetivos que persigue

Facilitar la formacién en igualdad de oportunidades a las
personas en situacion de baja y/ o excedencia.

Descripcion detallada

Facilitar la formacién de reciclaje profesional a aquellas
personas que se encuentres o reincorporan tras una baja
derivadas de cualquier contingencia o de un periodo de
excedencia solicitado/comunicado/otorgado, segun los
términos legales vigente y siempre que corresponda,
cuando lo soliciten o se produzcan cambios importantes en
su puesto de trabajo, reduciendo el impacto de estos y
facilitando su reincorporacidn al trabajo.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.

Fecha prevista de | Seis meses.
implantacion
Responsable La Entidad empleadora.
Recursos asociados Contratacion de personal/cursos formativos.
Asuncion del coste formativo.
Indicadores de | *Porcentaje de hombres y mujeres formadas durante los

seguimiento

periodos de suspension referidos. *Numero de veces que se
aplica.

C)Evaluacion de desempefio

Objetivos que persigue

Evaluar y disponer de informacidn actualizada sobre las
necesidades formativas de la plantilla paliando asi posibles
deficiencias.

Descripcidon detallada

Realizar la evaluacion de desempefio para recoger aspectos
tales como necesidades formativas, accesibilidad a las
acciones, valoracién de la formacién para desarrollo de la
carrera profesional, etc.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.

Fecha prevista de | Dos afos.

implantacion

Responsable La Entidad empleadora.

Recursos asociados Personas encargadas en el drea de Calidad.
Indicadores de | *Numero de evaluaciones realizadas.
seguimiento

*Necesidades formativas detectadas.

*Medidas adoptadas para facilitar la formacion.




4. PROMOCION PROFESIONAL:

En cuanto a la promocion profesional, Fundacién Educativa Padre Ossé cuenta
con una mayoria de plantilla femenina que ademds ocupa los puestos de
responsabilidad y direccidon por lo que, a la fecha, entendemos que se garantiza que las
mujeres tengan las mismas oportunidades que los hombres a |la hora de ocupar puestos
de responsabilidad. Siendo asi, sin embargo, resultaria que el sexo menos representado
es el masculino, por lo que se compromete a que en el futuro pueda equilibrar esta

situacion con la presencia de mds hombres.

Haciendo eco de lo previsto en El Boletin Igualdad en la Empresa (BIE) tenemos
en cuenta que en las empresas feminizadas existe la falsa creencia de que no es
necesario adoptar medidas de igualdad porque el alto porcentaje de mujeres en la
plantilla evidencia que no tienen dificultades de acceso y que estan presentes en toda
la empresa y asi se concluye que no es el nUmero de mujeres sino el equilibrio entre
mujeres y hombres, en nimero, condiciones laborales y ocupacién, lo que determina la

igualdad.

AUn en nuestra entidad es clara que no existe segregacién vertical, pues la
mayoria de los puestos de direccidén estan ocupados por mujeres, y tampoco se detecta
segregacion horizontal; en términos generales, los puestos técnicos/as (de proyecto)
son desempefiados por mujeres en su mayoria. Si es cierto que la persona asignada al
puesto de informatica es un hombre y desde este punto de vista si podriamos hablar de
una segregaciéon horizontal no elegida, por lo que resulta de interés difuminar esa
impresidn: puestos tecnolégicos ocupado por hombres y habremos de centrar nuestro
objetivo en que ad futurum el puesto o puestos tecnoldgicos sean ocupados por mujeres

y aumente la presencia de hombres entre los puestos de técnicos de proyectos.

En el dnimo expuesto se antoja mas concreta la manifestacién del uso buenas
practicas para ascensos y promociones en tanto, en el marco del derecho a la

promocion interna de las personas trabajadoras, el plan de igualdad deberd asegurar




gue el proceso interno de la empresa se realice sin aspectos discriminatorios a la hora
de identificar, formar, motivar o seleccionar a la persona idénea para promocionar a una
categoria superior en la empresa, para lo que la base serd la transparencia, lo que se
asegura a la fecha pero que, como decimos, expresamente recogemos.

e Asi, el ascenso o la promocidn implicardn un cambio de categoria o nivel
profesional dentro del grupo profesional en el que se encuentre encuadrada la
persona trabajadora e incluso cambios de departamento, seglin el sistema de
clasificacién profesional establecido en la Entidad y a tenor de lo dispuesto en el

convenio colectivo de aplicacion, asi como en funcién de las facultades

organizativas de la empresa, atendiendo a aspectos como:
e Formacién, experiencia profesional o méritos y antigliedad de la persona
trabajadora.

e Entodo caso, los criterios de ascensos y promociones seran comunes para todas
las personas trabajadoras, respetando el principio de no discriminacidon por

cualesquiera de las causas establecidas en la legislacién vigente.

e Garantizar la promociéon profesional a quienes estén en situaciones de

excedencias, contratos temporales, reduccidn de jornada, etc.

o Facilitar la informacién sobre la oferta de ascenso a la totalidad de la platilla.

A) Promocion profesional

Objetivos que persigue | Garantizar el derecho a la promocién interna con
perspectiva de género.

Descripcién detallada Incentivar la comunicacion por porte de las personas
trabajadorasa la empresa de aquellas titulaciones,
estudios, etc. que antes y durante la relacién laboral
pudieran obtenerse, con el fin de poder proponer su
promocidén, si concurren las razones organizativas que la
justifiquen, a una categoria que se adecue a la titulacién

obtenida.

Personas destinatarias | La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo Durante la vigencia del plan de igualdad.




Fecha prevista de

implantacion

Primer trimestre del 2024.

Responsable

La Entidad empleadora.

Recursos asociados

Personas responsables.

Indicadores de

seguimiento

*NUumero de c.v. internos recibidos.

*Numero de acciones de promocién desagregada por
género.

5.SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS:

A) Perspectiva de género

Objetivos que persigue

Incluir la perspectiva de género en la politica de Salud
Laboral.

Descripcidn detallada

Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de
riesgos sobretodo psicosociales y en los protocolos de
vigilancia de la salud.

Garantizar la salud laboral, defendiendo la prevencién de
acoso por razén de sexo en la empresa a través de un
protocolo de actuacion para estos casos.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.

Fecha prevista de

implantacion

Ao 2025.

Responsable

La Entidad Empleadora.

Recursos: Las personas encargadas de la prevencion de riesgos
laborales.

Indicadores de | *Evaluaciones de Riesgos y Protocolos médicos revisados.

seguimiento

B) Mujeres embarazadas y en situacion de lactancia natural

Objetivos que persigue

Velar por una protecciéon adecuada y suficiente para la salud
y seguridad laboral.

Descripcion detallada

Elaborar/revisar y difundir un protocolo de actuacién para
la prevencion de riesgos en mujeres embarazadas y en
situacién de lactancia natural.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.




Fecha prevista de | Afio 2024.

implantacion

Responsable La Entidad empleadora.

Recursos: Las personas encargadas.

Indicadores de | *Numero de veces que se ha adaptado el puesto/nimero

seguimiento de embarazadas/lactancia. *NUmero de suspensiones por
riesgo embarazo o lactancia/nimero de embarazadas o
lactancia.

6. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA:

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales

A la fecha se ha realizado tanto la valoracidn de puestos de trabajo como la
consecuente auditoria retributiva.

Sin embargo, dentro de las medidas previstas de mejora de las oportunidades entre
hombre y mujeres en el ambito laboral de la Fundacién se ha pactado la revisidn
dentro de dos afios de estas herramientas para evaluar su adaptacion a la legislacion
nacional o europea, por lo que se incluye, dentro de este plan su revision.

A) Retribuciones y auditoria retributiva

Objetivos que persigue

Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no
solo iguales, sino de igual valor.

Descripcidon detallada

Redefinir los conceptos retributivos y complementos
salariales y extrasalariales para que respondan a criterios
claros, objetivos y neutros. Realizar un estudio de valoracién
de puesto de trabajo que sirva de base para la fijacién de la
politica retributiva.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del Plan.

Fecha prevista de | Afio 2025.

implantacion

Responsable La Entidad empleadora.

Recursos asociados Las personas encargadas
Empleo de procedimiento valoracién de puestos segun la
herramienta puesta a disposiciéon por el Ministerio de
Igualdad.

Indicadores de | *Verificar si se ha realizado la redefinicién de

seguimiento complementos y si se perciben tanto por hombres o

mujeres.




*Numero de complementos redefinidos y numero de
mujeres y hombres que los perciben.

*Concepto e importe de los complementos salariales que
se abonan, por sexo.

*Verificar si se ha realizado el estudio de valoracion de
puesto de trabajo.

B) Estudio salarial

Objetivos que persigue

Garantizar la igualdad retributiva.

Descripcidn detallada

Actualizar anualmente el estudio salarial de toda la plantilla,
en el que se analicen las retribuciones medias de las mujeres
y de los hombres, por grupos y puestos, retribuciones fijas y
variables, con desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extrasalariales, asi como los criterios para su
percepcion.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del Plan.

Fecha prevista de
implantacion

Revisién a dos afos.

Responsable

La Direccién de la Entidad.

Recursos asociados

Personas encargadas.

Contratacion de estudio a consultoria externa mediante
procedimiento publico.

Indicadores de
seguimiento

Verificacion del Estudio salarial.

7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO:

El I Plan de lgualdad de la Fundacion Educativa Padre Ossé acomete, frente al

acoso y la violencia en el lugar de trabajo, la aprobacién de un Protocolo de actuacién

ante situaciones de discriminacién, acoso o violencia para garantizar su prevencion, que

reconoce la gravedad de estas acciones y apuesta por medidas preventivas que

promuevan las condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por razén de sexo,

arbitrando procedimientos especificos para su prevencion, asi como dando cauce a las

denuncias o reclamaciones




Su texto puede consultarse a través de la pagina web de la Fundacién Educativa
Padre Ossé. Si bien se adjunta al presente plan como ANEXO | Protocolo de actuacion

en materia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

Objetivos que persigue | Actuar y prevenir ante las situaciones de violencia de acoso
sexual y/o por razon de sexo.

Descripcion detallada | Se facilitard por parte de la entidad empleadora la difusion
del Protocolo a nuevas incorporaciones dentro de la
plantilla.

Personas destinatarias | Nuevas incorporaciones.

Tiempo de desarrollo Duracion del Plan de Igualdad.

Fecha prevista de | Primer trimestre del afio 2024.
implantacion

Responsable La Direccién de la Entidad.

Recursos asociados Personas encargadas de la difusién del protocolo.
Indicadores de | Numero de personas a las que se les hubiera facilitado la
seguimiento difusién del Protocolo.

8. APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO:

Se trata de un drea de mejora y aunque Fundacién Educativa Padre Osso esté
compuesta por una plantilla feminizada y no se hayan producido casos de violencia de
género, se compromete a impulsar una cultura empresarial comprometida contra la

violencia de género.

Como medida se propone elaborar un texto que refunda los derechos laborales
y de seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia
de género. Y, de conocer algun caso, se ofrecera acompafiamiento y/o asesoramiento a

las personas que pertenecen a esta entidad y sean victimas de violencia de género.




A) Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Objetivos que persigue

Impulsar una cultura empresarial comprometida contra la
violencia de género.

Descripcion detallada

-Elaborar un texto que refunda los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a

las victimas de violencia de género.

-Y, de conocer algun caso, se ofrecera acompafamiento y/o
asesoramiento a las personas que pertenecen a esta

entidad y sean victimas de violencia de género.

-Implementar protocolo de actuacién en supuesto de

violencia de género.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla

Tiempo de desarrollo

Cuatro afios.

seguimiento

Fecha prevista de | Segundo trimestre del 2024.

implantacion

Responsable La Entidad empleadora.

Recursos Personas encargadas.

Indicadores de | *Numero de personas que hayan podido manifestar ser

victima de violencia de género.
*Verificacion de la elaboracién de texto y protocolo.

*Verificacion de la difusion.

9. COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA:

A) Uso del lenguaje no sexista e inclusivo

Objetivos que persigue

Garantizar que la imagen y comunicacién de la empresa son
inclusivas y no sexistas.

Descripcion detallada

Las comunicaciones y publicaciones de la empresa se
desarrollaran a través del uso de un lenguaje no sexista e
inclusivo, eliminando imagenes y comunicacién visual que
represente a un sexo u otro en caso de contener
estereotipos de género (en paginas web, folletos
informativos, tarjetas, comunicaciones corporativas, etc.).




Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla, y las personas que pudieran
acceder a las comunicaciones externas de la Empresa.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad

Fecha prevista de | Seis meses.

implantacion

Responsable La Entidad empleadora, Departamento de Comunicacion.
Recursos Personas encargadas.

Indicadores de | *Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.
seguimiento

*Numero y tipo de cambios realizados.

*Listado de materiales y elementos de comunicacion visual
revisados y cambios realizados.

B) Revision de lenguaje e imagenes de las comunicaciones

Objetivos que persigue

Garantizar que la comunicacién interna y externa promueva
una imagen igualitaria de hombres y mujeres.

Descripcion detallada

Revisar y corregir, si es necesario, el lenguaje y las imagenes
que se utilizan en las comunicaciones internas y externas
con el objetivo de que sea un lenguaje no sexista e inclusivo.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad

Fecha prevista de | Seis meses

implantacion

Responsable Entidad empleadora.

Recursos Personas encargadas

Indicadores de | NUmero de medios revisados y modificados (en caso

seguimiento

necesario).

C)Guia de uso de lenguaje inclusivo y no sexista

Objetivos que persigue

Garantizar que la comunicacién interna promueva una
imagen igualitaria de hombres y mujeres.

Descripcion detallada

Se elaborara una guia de comunicacidn no sexista de cara a
facilitar procedimientos y metodologia claros para evitar
este tipo de lenguaje.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.




Fecha prevista de
implantacion

Tres anos.

Responsable

Departamento de Comunicacién.

Recursos Personas encargadas
Indicadores de | Publicacion de la Guia.
seguimiento

Es importante corregir formas de comunicacién o comportamientos incorrectos,

tales como el ejemplo hipotético que se expone:

circunstancia

Supuesto o | Incorrecto

Correcto

determinados
puestos de

trabajo

Referencia a | “sefora de la limpieza”

“el chico de mantenimiento”

“personal de limpieza” (no
dar por hecho que son

mujeres).
“personal de limpieza”

(no dar por hecho que se

trata de hombres)

10. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL:LA CONCILIACION.

Objetivos que persigue

Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de las personas trabajadoras de la entidad.

Sensibilizar a la plantilla sobre el reparto de los tiempos de
trabajo y sobre el reparto de responsabilidades familiares.




Descripcion detallada

Elaboracion de un documento en el que se recojan todas las
medidas en materia de conciliacién, tanto de las
establecidas por la legislacién vigente, como las
establecidas por la propia organizacion y difundirlo a la
plantilla.

Creacion de un buzén interno de sugerencias en materia de
conciliacidn y corresponsabilidad.

Realizar una encuesta a la plantilla para detectar el nivel de
integracion de la politica de la entidad en materia de
conciliacion.

Personas destinatarias

La totalidad de la plantilla.

Tiempo de desarrollo

Durante la vigencia del plan de igualdad.

Fecha prevista de
implantacion

Primer trimestre del afio 2024.

Responsable

La Entidad Empleadora.

Recursos

Personas encargadas y los recursos econdmicos empleados.

Indicadores de
seguimiento

*Comprobacion de la elaboracién del documento y de su
difusion.

*Comprobaciéon de la creacidon y puesta en marcha del
buzdén de sugerencias y nimero de sugerencias recibidas.

*Numero de encuestas realizadas y resultado de estas.




7.APLICACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia
de las medidas propuestas por lo que es preciso la formacién de la Comision de

Seguimiento.

La Comision de seguimiento estd formada por responsables de la Empresa y por
personas pertenecientes al Comité de Empresay, serd la responsable del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad, que mantendrd reuniones periddicas ,al menos una vez
al afo para ir haciendo el seguimiento e implementacién de las medidas y acciones
recogidas en el | Plan de lgualdad de la Fundaciéon Educativa Padre Ossd, cuya
composicion, régimen de funcionamiento, asi como las mayorias necesarias para la

adopcidn de acuerdos se recogen expresamente en el ANEXO II.




8.EVALUACION Y REVISION

Se procurara realizar evaluaciones con cardcter anual y una evaluacion intermedia a los
dos afios de vigencia del Plan. La evaluacidén anual que se realice permitira ajustar los
tiempos y revisar las prioridades en funcidn de los recursos disponibles y las necesidades
detectadas, ya que el Plan es un elemento dindmico, concebido para reflejar la situaciéon
de la Fundacién Educativa Padre Ossé a tiempo real y adaptarlo a las circunstancias que
lo requieran. Las evaluaciones permitirdn tener un conocimiento preciso sobre las
acciones realizadas y los efectos que éstas tienen sobre los objetivos disefiados, con el
fin de poder tomar decisiones que nos permitan reforzar, revisar o eliminar elementos
del plan que no estén generando los resultados previstos. Asi, las revisiones de las
medidas adoptados se establecen con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase
gue su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos
propuestos. Esta evaluaciéon y revisidn se llevard a cabo en los plazos previstos en el
Anexo Il, en relacién con la composicion de la comisidn de seguimiento y funciones de
la misma y, en todo caso, se procederd a la revision 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 actuacion de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. b) Cuando se produzca la fusién, absorcién,
transmisién o modificacién de la forma juridica de la empresa. ¢) Ante cualquier
incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en
el diagnéstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracién. d) Cuando una
resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.




La revision conllevara la actualizaciéon del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad,

en la medida necesarias.




9.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE CONFLICTOS

Procedimiento de modificacion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Fundacion Educativa Padre
Osso, serd la responsable del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, mantendra
reuniones periodicas, una vez al afo para ir haciendo el seguimiento e implementacién

de las medidas y acciones recogidas en el | Plan de Igualdad.

El seguimiento permite conocer el desarrollo del plan, asi como el grado de eficacia
de las medidas propuestas, por lo que se determina ir haciéndolo de manera simultanea
a la ejecucion del plan y de manera sistematica y rigurosa. Se procedera a realizar
evaluaciones con cardcter anual y una evaluacion intermedia a los dos afios de vigencia

del Plan.

La evaluacién anual que se realice permitird ajustar los tiempos y revisar las
prioridades en funcién de los recursos disponibles y las necesidades detectadas, ya que
el Plan es un elemento dindmico, concebido para reflejar la situacidon de la Fundacién

Educativa Padre Ossé a tiempo real y adaptarlo a las circunstancias que lo requieran.

Las evaluaciones permiten tener un conocimiento preciso sobre las acciones
realizadas y los efectos que éstas tienen sobre los objetivos disefiados, con el fin de
poder tomar decisiones que nos permitan reforzar, revisar o eliminar elementos del plan
gue no estén generando los resultados previstos. Por tanto, es un elemento clave que

debe planificarse desde el disefio del plan.

Al finalizar el periodo de vigencia del Plan en 2027 se realizard una evaluacion final
para analizar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas, asi como la eficacia
de estas. Sera la propia Comisién Negociadora la que impulse si asi lo estima necesario
tras las evaluaciones periddicas las modificaciones que se aprecien necesarias para lo

gue sera preciso su convocatoria al efecto.




Procedimiento de resolucion de conflictos

Se acuerda la adhesién total e incondicionada al Acuerdo sobre Solucion Auténoma de
Conflictos Laborales (ASAC) sujetdndose integramente a los drganos de mediaciény, en

su caso, arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje

(SIMA).

Se firma el | Plan de Igualdad, en Oviedo, a 19 de septiembre del 2023.

Por la empresa: Por los representantes sindicales:
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1.COMPROMISO DE LA ORGANIZACION EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, Fundacion Educativa Padre Ossé manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso

sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, Fundacién Educativa Padre Ossd, quiere subrayar su
compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el
personal que presta servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de
otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en formacion, las que

realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Fundacidn Educativa Padre Ossd, asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento
estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas
de las que procede el personal que trabaja en Fundaciéon Educativa Padre Ossé. La
obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos

suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa
y, por lo tanto, Fundacion Educativa Padre Ossé, no pueda aplicar el procedimiento en
su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no

hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado

del mismo:




a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son

un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo

y en los vestuarios;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién

relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la

comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

prevencion de riesgos laborales.

En efecto, Fundacion Educativa Padre Ossé, al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacién e informacion de

comportamientos no

tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este

respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.







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

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la entidad, Fundacion Educativa Padre
Oss0, implanta un procedimiento de prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora
del plan de igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que fije cdmo actuar
de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar
constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo auna tres
tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de

octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual
y acoso por razon de sexo e identificacién de conductas que pudieran ser

constitutivas de estos tipos de acoso.

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

y/o correctivas aplicables.

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

disciplinario.




1. La tutela preventiva frente al acoso

DECLARACION DE PRINCIPIOS: TOLERANCIA CERO ANTE CONDUCTAS CONSTITUTIVAS
DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

La Entidad, Fundaciéon Educativa Padre Osso, formaliza la siguiente declaracidon de
principios, en el sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de

empresa y las conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razéon de sexo que pueda manifestarse en Fundacién Educativa Padre

0Oss0.

Fundacidon Educativa Padre Ossé, al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de

acoso sexual o acoso por razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizaciéon del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
daino a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibiciéon de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc., pero auny con ello,
serd siempre por definicidn contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén
de sexo genera siempre una afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo

de discriminacién por razén de sexo.

En el dmbito de Fundacion Educativa Padre Ossd no se permitirdn nitolerardn conductas
gue puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La entidad sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos
Fundacion Educativa Padre Ossd, asi como de aquellas personas que presten servicios

en ella. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a




la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo

siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondrd de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rdpido en aras a su erradicacién y reparacién de

efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razdn de sexo, Fundacidon Educativa Padre Osso, sancionard a
quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el

trabajo.

Igualmente, manifiesta, de forma expresa que, si el resultado de tal expediente resultara
una manifestacién infundada y/o falsa, se reserva la comisién instructora la potestad de
dar traslado de ese resultado mediante informe, a la Direccién de la Entidad a cuyo
efecto podra valorar la aplicacién del régimen disciplinario previsto legal vy

convencionalmente frente a la infundada o falsa manifestacion.

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

Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual
Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.




El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de

discriminacidn por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de

acoso sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad

sexual;
e Flirteos ofensivos;
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o

escritos, miradas impudicas, gestos.

e (Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter

ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,

acercamiento fisico excesivo e innecesario.
Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisidn en relaciéon con

esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora




sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar

un beneficio o condicién de trabajo.
Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posiciéon o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
Definicidn de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn 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.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de

elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a. Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es

percibida como tal por quien la sufre.

b. Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por

esta como tal.

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

la salud psiquica y fisica, etc.

d. Que no se trate de un hecho aislado.




e. El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion
social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de
sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se
ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa

por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerard también acto de

discriminacidn por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

de manera reiterada.
Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzosy

habilidades.
2. Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.
3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos errdneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacidn mucho menor

de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.




7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio,

etc.
8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacidn, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,

los mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,

etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacién de la persona separdndola de sus compafieros vy

compaieras (aislamiento).
2. Ignorar la presencia de la persona.
3. No dirigir la palabra a la persona.
4. Restringir a companeras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
5. No permitir que la persona se exprese.
6. Evitar todo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona

(teléfono, correo electroénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima
1. Amenazas y agresiones fisicas.
2. Amenazas verbales o por escrito.
3. Gritos y/o insultos.
4. Llamadas telefénicas atemorizantes.

5. Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.




6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

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

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

denigracién vy la ridiculizacién.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se

someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

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

etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida

privada, etc.

2. Procedimiento de actuacion

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento

de actuacion son las siguientes:
PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROTOCOLO DE ACOSO. Plazo

maximo: 3 dias laborables desde la recepcidon de la queja o denuncia
FASE PRELIMINAR (potestativa). Plazo maximo: 7 dias laborables.

EXPEDIENTE INFORMATIVO. Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por

otros 3 dias.
RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO. Plazo maximo: 3 dias laborables.

SEGUIMIENTO. Plazo maximo: 30 dias naturales.




DETERMINACION DE LA COMISION INSTRUCTORA PARA LOS CASOS DE ACOSO

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y

por razdn de sexo que esta formada por tres personas?:
e Samuel Borras Cernuda, Gerente.
e Lucia Gonzélez Castro, Administrativa.
e Juliana Pérez Suarez, Profesora.

e En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal,

podra actuar de suplentes la una de la otra.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las

personas que sean miembros de esta comisidn seran fijas.

La comisién tendrd una duracidn de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comisidn instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algin tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacidn, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse
de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el

procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comisién.

Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la participacidn y/o contratacion de una persona

experta externa que podrd acompanarlos en la instruccion del procedimiento.

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

presentacion.




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

incluso a la persona denunciante.

EL INICIO DEL PROCEDIMIENTO: LA QUEJA O DENUNCIA

En Fundacion Educativa Padre Osso, cualquiera de las tres personas que conforman la
comisidn instructora, serdn las encargadas de gestionar y tramitar cualquier queja o
denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que

prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de Fundacién Educativa Padre Ossé deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no serdn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al
interponer cualquier reclamacion esta tendrd presuncion de veracidad y serd gestionada

por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, Fundacion Educativa Padre

Osso garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de
situacidon de acoso, se habilita por la Fundacion Educativa Padre Ossé siguiente url:

http://centinela.lefebvre.es/public/concept/1173083?access=w%2b9iKuFLATgGXsvmv

QsIcFNIFI4ZIVPoXfqgPVOWLPIU%3d con un formulario al que solo tendra acceso la

Samuel Borrds Cernuda, Gerente, y el resto de los miembros que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de
denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o
denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no anénima, por escrito y en
sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la queja: Samuel Borrds

Cernuda, Gerente. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la



http://centinela.lefebvre.es/public/concept/1173083?access=w%2b9iKuFLATqGXsvmvQslcFNIFI4ZlVPoXfqPVOWLplU%3d
http://centinela.lefebvre.es/public/concept/1173083?access=w%2b9iKuFLATqGXsvmvQslcFNIFI4ZlVPoXfqPVOWLplU%3d

persona encargada de tramitar la queja dard un codigo numérico a cada una de las

partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondrd inmediatamente en conocimiento el érgano
de gobierno y decisién de la Fundacién Educativa Padre Ossd y, en su caso, a las personas

que integran la comisién instructora.

La presentacién por la presunta victima de la situacion de acoso sexual o por razén de
sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de esta, del
formulario correspondiente en la direccién habilitada al respecto o por registro interno
mediante sobre cerrado, denunciando una situacion de acoso, serd necesaria para el

inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

LA FASE PRELIMINAR O PROCEDIMIENTO INFORMAL

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretensidon de esta fase preliminar es resolver la situacién de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de

acoso y alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la

intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracidn maxima de siete 7
laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comisidn instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad
del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes,
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El

expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisidon instructora, dada la complejidad del caso, podra

obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente




informativo, lo que comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucién

propuesta por la comisidn instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de
la solucién adoptada en esta fase preliminar y se informard al érgano de gobierno y

decisidon de la Fundacién Educativa Padre Ossé.

Asi mismo, se informard a la representacion legal de trabajadoras, si existiera y
trabajadores, a la persona responsable de prevencidon de riesgos laborales y a la
comision de seguimiento del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacién a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos

asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

EL EXPEDIENTE INFORMATIVO

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda

resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comisidn instructora realizard una investigacion, en la que se resolvera a propédsito
de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y

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

Durante la tramitacidon del expediente, a propuesta de la comisidn instructora, la
direcciéon de Fundacién Educativa Padre Ossd adoptard las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccién de Fundacién Educativa Padre Ossé separara a la presunta persona acosadora

de la victima.




Como medida cautelar preferente, podria ser aconsejable la separacion de la prestacion
de servicios de la persona que acosa, que consistira en un permiso retribuido durante el

tiempo en el que se solape esa separacion y la instruccion del expediente.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podrdn ser asistidas y acompanadas por
una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas

trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comisién de instruccidon podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa estd obligada a garantizar la mdaxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucién del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencidn y recusacion que las

personas integrantes de la comisién de instruccién.

Finalizada la investigacion, la comisién levantard un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su

opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comisidn instructora instard a la empresa a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el

despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisidén hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia

de acoso sexual o por razén de sexo.

Igualmente, si el resultado de tal expediente resultara una manifestacion infundada y/o
falsa, se reserva la comision instructora la potestad de dar traslado de ese resultado
mediante informe, a la Direccién de la Entidad a cuyo efectos podra valorar la aplicacién
del régimen disciplinario previsto legal y convencionalmente frente a la infundada o

falsa manifestacion.




Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situaciéon
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de Fundacién Educativa Padre Ossé a adoptar medidas que al

respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comisidn instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma

consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

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

derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la

informacidn a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo no superior a 10 dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comisién instructora podrd acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun

caso otros 3 dias laborables mas.

LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccidn de Fundacién Educativa Padre Ossé una vez recibidas las conclusiones de la
comision instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3
dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada
se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién

instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a

la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de




prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daradn datos personales y se utilizardn los cédigos numéricos

asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcidon de esos resultados anteriores, la direccién de Fundacion Educativa Padre

Osso procedera a:
a. archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b. adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la

empresa en este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningin caso se
obligard a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de

ubicacién dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacién, se sancionara a la persona
agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacidon a la empresa o, en su caso, segun las

previsiones Estatutarias.

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

las siguientes:
1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspension de empleo y sueldo
3. la limitacion temporal para ascender
4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la direccion de Fundacion Educativa Padre Osso mantendra un deber activo
de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una

suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero




siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera
adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria

su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de Fundacidon Educativa Padre Ossé adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacidon vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad

y salud de la victima, entre otras, las siguientes:
e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la

persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacidén o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada

cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencion, deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén

de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comision
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es
decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de
este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogerd las medidas a adoptar para
el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se
analizard también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitird a la direccidn de la empresa, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencién de riesgos

laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefaladas




en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes

afectadas.




El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor al
dia siguiente a su firma manteniéndose vigente durante 4 afios y formara parte del Plan
de Igualdad de Fundacion Educativa Padre Osso, independientemente de la fecha de

aplicacion o Entrada en vigor del | Plan de Igualdad de la Fundacién Educativa Padre

3.DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

Se dara conocimiento inmediato a la plantilla, a través de correo electrénico, publicacion
en la intranet de la empresa, publicacién en el tabléon de anuncios o por escrito o

cualquier otro medio que sirva para dicho objeto.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan

de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como

ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

Con el presente protocolo, Fundacién Educacion Padre Ossé manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso

sexual o acoso por razén de sexo.




ANEXO Il

REGLAMENTO FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO, EVALUACION

Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

1.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres establece que los Planes de lIgualdad fijaran los
concretos objetivos 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. Por ello, para realizar una evaluacién periddica de
las distintas medidas, se realizara una revision anual de los indicadores establecidos para

cada medida, con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones, por parte
del/la responsable de igualdad que sera presentando a la Comisién de Igualdad, para su
conocimiento. A la finalizacién de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las
distintas medidas, se elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara

la efectividad de las medidas, asi como el impacto de estas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacidon contemplada en el Plan de Igualdad permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion. La fase de seguimiento
se realizard regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su

cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

2.- COMISION PARITARIA DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD Una vez aprobado
el Plan de Igualdad, se ha constituido la Comisién Paritaria de Seguimiento del Plan, en
adelante Comision de Seguimiento, que sera la encargada de velar por que se cumplan

los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos




necesarios, asi como con los responsables, indicadores y cronograma para su

evaluacion.

Dicha Comisidn de Seguimiento serd la encargada del seguimiento, evaluacién y el

control de la aplicacién de las medidas contempladas en el presente Plan.

2.1. Composicion de la Comision de seguimiento La Comision Paritaria de Seguimiento
del Plan de Igualdad estara compuesta, de forma paritaria, por miembros del Comité de

empresa y de la empresa.
Miembros de la Fundacion Educativa Padre Ossé:

» Samuel Borras Cernuda: Gerente
» Juliana Pérez Suarez: Profesora y Vicedecana de Calidad.
» Paloma Nistal Hernandez: Profesora y Coordinadora del Grado en Magisterio en

Educacién Primaria.
Miembros del Comité de Empresa:

> Yolanda del Cura Gonzdlez: Profesora.
> Juan Gonzdlez Fernandez: Profesor.

» Lucia Gonzélez Castro: Personal de Administracion y Servicios.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacion por el presente

capitulo.

2.2. Sustituciones: Las personas que integren la Comisidon de Seguimiento podran ser
sustituidas por otras en los siguientes casos: - Una vez exceda el periodo previsto para
la implementacién del Plan de Igualdad. - En el caso de que alguna persona desee
renunciar a su pertenencia a la Comisién. - En el caso de que alguna persona, por los
motivos que fuera, abandone la entidad. - En el caso de bajas de larga duracidn,
excedencias o cualquier otra situacién prevista con una duracién mayor a un afo, y que
impida el normal funcionamiento de la Comision. El procedimiento sera comunicarlo a
la Comisién de Seguimiento, que seran las personas encargadas de sustituir a esa

persona, ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segun corresponda. En




cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que consideren

oportuna.

2.3. Funciones de la Comision de seguimiento: Entre otras, la Comision de Seguimiento
tendra las siguientes funciones: - Promover el principio de igualdad y no discriminacién.
- Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de
los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas. -
Acordar con la direccién de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacién y corresponsabilidad - Ser informada trimestralmente del
contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como de
la composicién de los procesos de seleccion. - Ser informada de las promociones y
cambios internos de puestos de trabajo - Conocer las denuncias que tengan lugar sobre
temas de acoso en cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten cualquier tipo de situacién de acoso. - Seguimiento, tanto de la
aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad - Identificar &mbitos prioritarios de
actuacioén. - Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre
lgualdad. - Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Plan de Igualdad que
reflejard el grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de aplicacién de cada
una de medidas. - Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en la
entidad y de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado. -
Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de
Igualdad. - Participacion en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados

con el Plan. - Realizar la difusidn del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

2.4. Funcionamiento de la Comision de seguimiento: Una vez elaborado el Plan de

Igualdad, la Comisidn de seguimiento se reunird de forma ordinaria una vez al ano.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion del plan
de igualdad, quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de
los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las
convocatorias a las reuniones ordinarias se realizardn por correo electrénico con una

antelacion minima de 7 dias. Las reuniones ordinarias seran presenciales. Asimismo, se




podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes por el
mismo procedimiento de antelacidn antes descrito. Los motivos para la convocatoria de
reuniones extraordinarias serdn: - Conocimiento por parte de alguno de los miembros
de la Comision de situaciones de discriminacién directa o indirecta. - Intencién de la
empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de igualdad. -
Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o
promocion o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda
dar lugar a la reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de
Igualdad. Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de

la ejecucidn y vigencia del Plan.

2.5. Actas: De cada reunion se levantard un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comision y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados,

acuerdos y desacuerdos.

2.6. Confidencialidad: Todas las personas componentes de la Comisién se comprometen
a tratar con confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacidén de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada y que no

esté recogida en el acta.

2.7. Medios: Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial: -
Lugar adecuado para celebrar las reuniones. - Material preciso para ellas. - Aportar la
informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.




COMPROMISO DE tA ENTIDAD

La Fundacion Educativa Padre Ossé, con domicilio en la Calle Prao Picén s/n (CP) 33008
y con CIF R 3300381 E representada por Samuel Borras Cernuda.

(Gerente de esta) con DNI: 71652124-V declara que en la reuniéon de la
Junta/patronato/asamblea del Patronato celebrada el dia 9 se septiembre del 2021 se
adopté el compromiso de elaborar un Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres siguiendo las directrices marcadas por la legislacidn en esta materia,

y con sujecidn absoluta a la integracidn del principio de igualdad.

El establecimiento de este contribuird al desarrollo de politicas que integren

la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como a impulsar y fomentar medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestros Centros, todo ello de acuerdo
con lo establecido en la ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el
articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo ,Fundacion Educativa
Padre Ossd, con NIF R3300381E y domicilio social enalle Prao Picon
s/n de Oviedo y siendo el Xlll Convenio Colectivo de ambito estatal
para los centros de educacidon universitaria e investigacion.,
promueve la negociacion de su plan de igualdad, y diagndstico

previo, y expone:




1°. Que FUNDACION EDUCATIVA PADRE 0SSO declara su
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra fundacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.

2¢. Que el ambito de negociacidn del plan de igualdad y su diagnostico
previo es la empresa en su totalidad, situado en la direccién
referenciada, y no tiene representacién legal o Sindical de las
personas trabajadoras por la cual el plan de igualdad serd

negociado con los sindicatos mayoritarios del sector.

3¢, Que las materias objeto de negociacion, de conformidad con el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el Real Decreto 901/2020
de 13 de octubre, incluirdan desde la seleccion a la promocion,
pasando porla politica salarial, la formacidn, las condiciones de
trabajoy empleo, la ordenacion del tiempo de trabajo, la conciliacién

y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

4¢ Que las decisiones adoptadas, de acuerdo con los principios, se
llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
lgualdad que supongan mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la

finalidad de avanzar en la consecucidon de la igualdad real entre




mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto

de la sociedad.

5°- Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de
comunicaciones: Fundacidn Educativa Padre Osso Calle Prao Picon
(CP 33008) Oviedo y como persona de contacto Samuel Borrds
Cernuday Lucia Gonzalez Castro.

Responsable de Gerencia y Responsable de Plan de lIgualdad
respectivamente, con teléfono 985-216553y correo electrénico:

gerencia@facultadpadreosso.es y

Igonzalez@facultadpadreosso.es

El principio de igualdad estara presente en todos y cada uno de los dmbitos en que
se desarrolla la actividad de esta empresa. El Plan de Igualdad atendera, entre otras,
las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocion

y formacion retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo,

conciliacion de la vida personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual

y del acoso por razén de sexo.

En estas materias se disefiardn actuaciones que supongan mejoras

respecto a la situacién presente, arbitrandose los correspondientes

sistemas de seguimiento y evaluacién de las medidas adoptadas para valorar
la consecucién de los objetivos propuestos inicialmente.

En cumplimiento de lo establecido en la legislacion vigente,

se incorporara a este Plan las medidas especificas para hacer

efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion

entre mujeres y hombres en materia salarial, estableciéndose,

igualmente, un registro retributivo con objeto de garantizar

la transparencia en la configuracién de estas percepciones.



mailto:gerencia@facultadpadreosso.es
mailto:lgonzalez@facultadpadreosso.es

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal
de los trabajadores en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de Igualdad,

segun se establece en la normativa vigente.




