PRIMER PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y
HOMBRES DE

ASOCIACION DE TRASTORNO ESPECIFICO DEL LENGUAJE DE MADRID (ATELMA)
2024-2028

' iacio pecifico del lenguaje de madrid




Con el asesoramiento y asistencia técnico de AGENTE DE IGUALDAD CONCILIAZ:

@Concilia2
Victor Manuel Trujillo Sanchez |
“pa do ptdad para et umans. e o & WA

INDICE
A. INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO.....cccccerureeeeeureereeeeeeeeeessseseesssssssssssssesssssssssssesssssssssnseees 1
B. PRINCIPIOS GENERALES..........uutttieeiteeeeereeeesessseeeeeessssessessssesssssssssssssssssesssssssssssssssssssssnsssssssnnns 5
C. FASES DEL PLAN........uuttiiiiecitteeeeenteeeeecaaeseeesseeeeasssasasasssasssessssesssssssessssssssesssssssssessssnsessssssssens 6
D. DATOS GENERALES DE ATELMAL .........coiiiieieeeeieeneeeeeeeteeeeeesseesaesssesssesssseesssssssssssssssessssssssesssnnnes 8
E. PARTES QUE LO CONCIERTAN......ccccctteieeiteeeeeeneeeeeeaseeeeeessseesassssssssssssssessssssssessssssesssssssssessnnnes 9
F. AMBITO DE APLICACION ........cuutiiieiciieeeeeeeeeeeeeetteeeeessaeesesssaesaeessesesssssssasssssssesssssssseessnnssesanns 13
G. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION .......ouetiieeieeeecenreeeeecnreeesesnnseesessssessssnnees 14
H. VIGENCIA, PERIODICIDAD Y RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.......ccceceeueeeeeennnnnnn. 18
. PLANDE ACCION.....ccciiccieeeeeceteeeeeesteeeeeeaseeeeesssaeeeessssaseassssaesssssssaesssssssesssssssessssssseesssssnsesannns 21
J. MEDIOS Y RECURSOS ....cceeeceurterieeueeeeeeeiseeesaesssessesssseessessssessssssssssssssssesessssssssssssssesssssssssssssnnes 27
K. CALENDARIO..........cutteeeeerneeeeeesrreeeeeeneeeeesssseesssssssssssssssesesennnns {ERROR! MARCADOR NO DEFINIDO.
L. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.........uuttiiiiireeeeeeineeeeeesneeeeeeenneeesessseessesssseesssssnsasanns 28



A. INTRODUCCIONY MARCO NORMATIVO

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccién pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compaiiia al

solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria de
empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una infrarrepresentacion

de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a mandos intermedios y responsables de recursos
humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento,
seleccién, promocion, retribucidén, etc. evitando caer en sesgos de género; también al
personal responsable de las acciones de comunicacion, para que puedan capacitarse
en el uso de imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que
conforma la plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y

micromachismos que se dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de
igual valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que
se produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracion de puestos feminizados, segregacién horizontal, segregacion vertical,

complementos salariales, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusién y con ello, mas brechas de




género. Esto provoca que, o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos econdmicos que los

hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en ATELMA para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto a
mujeres como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la familia

es “compartida ".

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y trabajadoras.
Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto, establecer cauces

de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de ATELMA es fundamental
para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las

politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagndstico de situacién previamente realizado y a un

compromiso mostrado por la direccién de la entidad.
Este diagndstico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocioén profesional.

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

h) Retribuciones.

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




La Direccidon de la organizacion, junto con la comision negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliaciéon de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute

directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones

a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacién con vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre

mujeres y hombres en el seno de la entidad.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece en su articulo 5 el principio de garantia de /gualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del
empleo publico, tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones

concedidas por las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, en
el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de
igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo
objeto de negociacidn en la forma que se determine en la legislacion laboral.




También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su convenio
colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral hubiera acordado
en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancion por la elaboracion y aplicacion

de un plan de igualdad.

Para el resto de las empresas, la elaboracién e implantacion de planes de igualdad es

voluntaria, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracién de un diagndstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se
regulan los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que
se regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como anexo al plan encontramos un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y
acoso por razon de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres establece en su articulo 48 que “/as empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o

reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismd’.




B. PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

e Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del
dialogoy cooperacioén de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

e Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

e Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

e Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.




C.

FASES DEL PLAN

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de ATELMA son los siguientes:

Compromiso de la entidad. Se formaliza un compromiso por parte de la Direccién que
posteriormente se traslada a todo el personal de ATELMA a través de los canales de

comunicacion habituales.

Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de ATELMAYy representantes de las personas trabajadoras y manteniendo

en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

Son sujetos legitimados para negociar planes de igualdad el comité de empresa, las
delegadas y los delegados de personal, o las secciones sindicales si las hubiera que,
en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité, tal y como establece el
articulo 5 del RD 901/2020. Ademas, la composicion de la parte social en la comision

negociadora también ha de ser proporcional a su representatividad.

Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion vy
sensibilizacion de la plantilla, asi como disefiar el diagnostico de situacion previo vy el

plan de igualdad.

Diagndstico de la organizacién en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contrataciéon y
condiciones de trabajo, promocién, retribuciones, conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.
Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales

y las posibles areas de mejora.

Plan de Igualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndéstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos
a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias
para conseguir los objetivos sefnalados, un calendario de implantacion, las personas o
grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las

acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad se

sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusién del mismo, tanto interna




VI.

VILI.

(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestién de la organizacién y todas las
personas implicadas en la gestién de recursos humanos, asi como al resto de personal)

y externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en general).

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistira en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase de ejecucion

podran identificarse problemas que puedan aparecery se aportaran soluciones a ellos.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado, si
se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los

previstos.




D. DATOS GENERALES DE ATELMA

ATELMA, Asociacion de personas con Trastornog

Razodn social:

Especificos del Lenguaje de Madrid

CIF: G83801852

Domicilio social: Calle Marcelina N° 32 Local 3, Madrid.

Teléfono: 664 59 47 49

Ambito funcional ASOCIACIONES DE SALUD Y APOYO MUTUO

Numero de registro Reg. N° 25447

Pagina web www.atelma.es



http://www.atelma.es/

E.

PARTES QUE LO CONCIERTAN

ACTA

-atelma

Comisidén Negociadora del plan de igualdad

En Madrid a 11 de Junio de 2024 reunidas, por una parte, | represemtacion de la smpresa
Esther Gonzabez Davila, PRESIDENTA de ATELMA
¥ por atra, la representacan de las trabajadoras v los trabajadores

Javier Liborio Quifiones Meana; BLT de los trabejsdores por o sindicato 0000 s=gin eleotones
sindicales odlebradas en el mes de Mayo, miembro de |a plantilla de ATELMA v trabajador del Gnopo 111

desde Sentiembee de 2015

con motivo de |a constitucion de la Comisidn Negocisdora del Man de Igualdad de ATELMG — ASOCLACTON
DE PERSONAS COM TRASTORNCS ESPECIFICOS DEL LENGUAIE DE MADRID en asmplmiento de los
articulos 45 y 46 de s Ley Orgénica 32007, d= X2 d= marzo, para a igualdad efectiva enftre mujeres v

hombres ¥ s nomativa de desarmollo.

Amihas partes s= reconocen mutua @pacidsd y lsgitimaccn sufidente, coma intedocutores wlides, para
negoadar & disgnostico y Plan de Igusidad y ACLIERDAN constibur la Comision de Negooadora del Plan de
lgusldsd y establscer aus compebendas ¥ normas de fundoramiento.

1. CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA.
La Comisitn Megodadora del disgnastico v el Plan de lgualdad estard constituidac

En representacion de s empress por:

Titulares Puesto/Cargo

1. [Esther Gonzdler Dévila Presidenta de ATELMA
En representaddan de la plantilla por:

Titulares Puesto/ Cargo

1. Jersier Libario Quifiones Hesns

RLT tie b Trabajadores (CC0O)

2. FUNCIONES DE LA COMISION NEGOCIADORA

Las partes negodadioras acusrdan que la Comision tendrd las Sguientes competendas:

# Megodadon y elaboracdn del diagndstion y de fas medidas que inbegrardn o Plan de Igusidad.

# Elsborscion del infome de los nsultadios del diagnostion.

# ldertificacion de las mexfides priortarias, a la luz del disgndstico, su dmbito de asplcacian, los
medios materiales y humanos necesanos para su implantacian, a3 oomo (8 persones U Ghganos
responsables, induyenda un cronograma de actusd ones.

# Impulso de la implantacon del Man de lgualdad en la empresa.

! La composicide de la parte social & |a comiside nagociadora deard ter propoecional a su

reprasantatssdad.
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#  Definician de los indicadores de medidon y los instrumentos de recogida de informadion necesarios
para realizar el sequimiento y evaluadon del grado de cumplimiento de la= medidas del Plan de
Tgualdad implantades.

»  Remison del Plan de Igualdsd que fuere aprobado ante la autoridad laboral competent= 8 efectos

de su registro, depdsin y publicacion.
#* Elimpulso de las primeras amiones de informacion y sensiilizacon a la plantilla.

3. REGIMEN DE FUNCIOMAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA.
Amibes partes acuerdan gue == funciones de o Presidencia y la Secrefaria de s Comision Megodadara
recaigan, albsmatiraments, &n cada una de les representadones.

D= la preente reunicn levantard aca la representacion empresarial, gue para & primer afio de actividad
s constfuye como Presdencia de la Comescn.

3.1. Reuniones de la Comisidn Megociadora.

Las repmiones &n la Comision Megodadora podran ser ordinanas y extraoedinanas. La comision acuenda
que |as reuniones ordinanas o= celebrarin semenaimente.

La convocatoria andinaria de k25 reuniones s= realizard oon una anbelacion minima de 2 diss shorahles. Lo
corvocatoria indicard, al menos, & onden del dis, el hugar, s fecha ¢ hora de inicio d= la misma. S
scompaniard siempre de a8 documentaddn necesaria dessrmoliar el trabajo v presentar, =n s casa,
alegarionss y propueshes.

Las reuniones extraordinanas tendran lugar 2 peticon de una de k=< parfes para tratar asunbos ungembe=s
que e indicardn en & onden del dis. La convocstoris se realizard 8l menos on 1 diss lsborables de
anteladion con los mismos contenidos y requising que para las reuniones onfinarias.

3.2 Actas
En cada reunidn se levantara un acta, en ls que s= hard constar:

+  El resumen de [as mabsrias tratadas.

+  Los acuendos tolales o pardales adoptadios.

+  Los puntos sobre los que no haya aouesrdo, gue = podrin retomer, en o oisn, mas adelsnte o n

OATEL MELICTEs.

+  Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fusra necesania.
Las actas deberdn estar disponibles en los dnoo diss laborales siguiente=s & la fecha de celebracon de la
rewnicn ¥ recogerd los temas tratados, seqin e orden del dis, y scuerdos slcanmados, los docsmentos
presentados y ks fecha de la siguisrte repnion. Se enviarin por oomen Slectronios & todas B personas que
formen parte de la Comision Megodadora,

3.3 Adopcion de Acuerdos.

Las part=s negodaran de buena fe, con wistas a la consecuddan de un aossrdo, reguirendose s mayonia
de cada una de las partes para su adopcion, Banto pardales como totales. En todo caso, para soordar =
plan de gualdad requenrd fa conformidad de f2 empresa § de la mayoria de & repressentacion de L
personas trabajadoras que componen b Comisian.

En &l caso de que |a plantills este repressntada por perconas mandatadss de un sSndicsto ante (8 ausencia
de representacion electia, & vwoto de cada sindicato ha de ser dnico, &5 decir, en bloque.

10
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La negodacon = mantendra abierta por ambas partes hesta =l limit= de o rmzonable.

En caso d= desacuerdo, la Comision Negooadora podrd soudir a los procedimientos § drganos de solucian
sutonoma de conflichos, & asi se aossda, previa intervendon de 2 comision paritaria del convenio
cormespondiente, cuando =n & mismo 9= haya previsto pars eshos Casos.

El resultado de las negocaconss 5= plasmard por esoito v 2 firmmard por b partes negocisdorss para su
pasterior remesion, por la Comision Begodadora, a la autondad |aboral competente a los efedtos de registra,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdsd en los bErminos previstos en o Real Degreto 71372000, de 28
de mayo, sobre registro y deposito de consenias v acssrdos colectives de trabajo.

3.4 Confidencialidad.

Lag personas que integran la Comigion Negociadors, asi oomo, en su casp, las personas expertas que |a
asistan, deberan observar en fodo momento & deber de sigilo con respecto a aquella informacon que e
haya sido expresamente comunicada con carscter reservado.

En todo s, ningn tipo de documento entregada por ks empresa 3 esta Comision podrd ser utiizsda
fuera del estricto ambito de aquslla ni para fines distinkos de= los que motivaron su entrega.

3.5 Persomal asesor.

La Comision Negociadora pndimh:mdmmmh:ﬂn Is presenica en |as reuniones de persones

) sl 1 ; I DOn wOZ peno sin vwoto, Se
limita & ura :umrl.uelm'l'nu'nde aspsones)as por sigly sindical. Ex necesano que estas personas cuenben
con formacion w'o experienca en igusidad de oportunidades para achssr como asesorfa en la Comision
=godadora. Es necesario comunicar a guisn comvaque, § &l menos oon 24 horas de anteladon a s fecha
¥ hora de ks reunian, las personas que asistiran para prestar asesoramiento {nombre y apelidos y elfios
fitulioy's que le confieren &l cardcter).

1.6 Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las persones que imtegren s Comision Wegodadora serén sustitsdas en caso de wacanda, ausencis,
dimisidn, finalizacdn del mandato o que b= sea retirado por b= pesones que las designaron, por
impasibildad o causa debidaments justificada.

Las personas que dejen de formar parte de |a Comision Megocadora y gue representen a |a empresa serén
reemplarades por ests, v 5 representan & | plantila serdn resmplazadas por el Grgano de nepresentacion
legall yio sindical de la plantilia d= conformidad con su régimen de fund cramiento inkemo.

En & supuesto de sushtucon == formakzad por escrbo |a fecha de la susttuoon y moffo, indicanda
nombre, apelidos, DMl y cargo tanto de [a persona sakente, como de |8 entrante. B documento s anexard
al scts constibutive de la Comision Negocadora.

A.F. Otras disposiciones.

En este apartsdo la Comisian Megociadora podré detallar cualesqueiera ofras disposicionss relatvas al
funcionamiento de dicha Comision en refacion con & proceso de realizaoon del disgndstico y elsboracion
v aplicotn del Man de [gualdad. Asi, por =j=mplo, podirdn induirse previsions= relativas al segquimienbo
del plan, definiendo k& forma de realizaro o determinar la composicdn de la comision de ssguimisnto del
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Flan de lgumldad. TambiEn podran inooporares cualquiss obra fundon de s Comision que venga
determinada &n &l ooreenio colectivo aplicable o gue = stuerde por la propia Comision.,

¥ Sin mas asunfos que tratar s= levanta la sesian, Sendo las 16 horas del dia 11 de Junio de 2004

Firmas:

En representacion de la empresa

{Indicar nomibre, apelidos, DN ¥ canga))
D1B27299H MARIA qunsraset mams ETrER
ESTHER GOMZALET GOMEALET i GEIB01853)

Fecha- 200407 04 T837:11

(R: GA3E0A5T) e’

Firmas:

En representacion de la parte sooal

{Incicar nomiore, apelidos, DRl ¥ onganizacian sindical))
QUINONES MEANA aessm: meme

Nl e e EOA 0 L

JAVIER LIBORIO - | i e eecuscrss
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F. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de ATELMA, incluido
el personal de alta direccion, e independientemente de su relacion contractual y de sus
circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacién de servicios. ATELMA

NO UTILIZA ETT EN SU PROCESO DE SELECCION.

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad se aplica en el centro de trabajo que ATELMA tiene ubicado en:
Calle Marcelina, N.3, 28029, Madrid, Madrid

También lo sera en aquellos que se adquieran en el futuro.

z

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un
plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma, esto es desde el 8 de Agosto de

2024 hasta el 8 de Agosto de 2028.
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G. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Objetivos

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, el diagndstico es el resultado de una labor técnica de recogida de

informacidény analisis cuantitativo y cualitativo de dicha informacioén.

Se entiende por diagndéstico el proceso de recogida y analisis detallado de la informacidén
necesaria para mediry evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, en al menos,
cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
con elfin de detectar aquellas desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, por razén
de sexo que pudieran existir en la asociaciony, en general, cualesquiera obstaculos que impiden

o dificulten la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la misma.

El diagndstico, primera fase de elaboracion del plan de igualdad, tiene como objetivo identificar
y estimar la magnitud —a través de indicadores cuantitativos y cualitativos— de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos existentes en la asociacién

para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Asi, podremos:

- Obtener informacioén precisa, con datos desagregados por sexo, de la estructura de la

organizacion, procesos técnicosy productivos y condiciones laborales de mujeres y hombres.

- Estimar la magnitud de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y

obstaculos, existentes o que puedan existir en la entidad, para conseguir la igualdad efectiva.

- Disefar y establecer las medidas que deberan adoptarse para eliminar la segregacion
ocupacional y otras brechas de género, cumpliendo asi con la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, de acuerdo con lo previsto en el articulo 11 de dicha normay articulo 17.4 del ET

- Establecer prioridades en la adopcién de dichas medidas, asi como los criterios

necesarios para evaluar su cumplimiento.

A. Metodologia

1. FASES PARA LA ELABORACION DEL DIAGNOSTICO

La realizacion del Diagnéstico de situacion requiere una planificacion previa para que los

resultados sean eficaces. Asi, se pueden distinguir las siguientes fases:
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o Planificacion del proceso.

Identificar los objetivos; concretar la metodologia e instrumentos, definir el calendario de
trabajo, y los recursos humanos y materiales necesarios y los disponibles. También sefalar la
fecha y la forma de comunicar a la plantilla la elaboracion del diagnéstico, solicitar su

colaboracion, etc.
o Recogida de informacién.

Datos cualitativos y datos cuantitativos utilizando las fuentes que enumeraremos a

continuacion.
° Analisis de la informacion.

No sélo es necesario recoger la informacion, también es importante su analisis e interpretacion
paraindagar en qué medida la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres se encuentra

implantada en la asociacion.
° Redaccién de informe de conclusiones.

Identificando aquellas areas de intervencion, los objetivos a alcanzar, y las medidas para

conseguir estos objetivos.

Las observaciones que se exponen en este documento son resultado del analisis conjunto
llevado a cabo por el equipo consultor externo Concilia2 y la Comisién negociadora sobre la
informacidn cualitativa y cuantitativa extraida en el estudio de la situacién de la asociacién por
medio de reuniones, encuestas a la plantilla, documentaciéon aportada desde el area

administrativay de gestién de personal, etc.
2. HERRAMIENTAS

Las herramientas utilizadas provienen del Instituto de las Mujeres y Ministerio de Igualdad, y son:

o Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad.
o Herramientay guia para la Valoracion de puestos de Trabajo.
o Herramientay guia para la elaboracion del analisis salarial.
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3. FUENTES DE DATOS

o Convenio colectivo de aplicacién: Accién social (monitores), centros y servicios

sanitarios Madrid personal que trabaja en el Gabinete Multidisciplinar.

o Organigrama de ATELMA.

Junta Directiva

AreaEducativa

Formacion

Terapias I‘n{wm‘af:ion i
l | l orientacion \

Area terapéutica

SR -

AreaSocial

—_—

—_—

Bulsqueda de
Fecursos

Equilibrada, aunque ligeramente feminizada.

No se detecta brecha salarial ni de género.

—

Qcioy tiempo
libre

RESUMEN EJECUTIVO DEL DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA SALARIAL DE LA PLANTILLA:

Las retribuciones de las profesionales de género femenino son equitativas a la experiencia, la

jornaday la formacion de las trabajadoras.

No se encuentran diferencias en la distribucion de jornada, una vez analizadas las cargas

familiares.

Distribucion de la

plantilla seglin sexo

N.© N.c %Dis. %Dis. | %Con. | %Con. Br
Total
M H M H género
7 4 1 2 1 60% 40% NO
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SELECCION DE PERSONAL (DIGANOSTICO DE SITUACION)
- Seleccién de personal:
En 2024, ATELMA tiene una plantilla muy feminizada y mantenida a lo largo de los anos.

Se cuenta con un procedimiento de seleccion y las fuentes de reclutamiento son multiples:

modelos de solicitud, candidaturas espontaneas, bolsas de empleo, Infojobs vy

recomendaciones.
EJEMPLOS RECABADOS:
o Anuncios con ofertas y convocatorias de empleo:

https://www.linkedin.com/jobs/view/3964336724/

awmra ATELMA: Asociacidn de Personas con Trastornos Especificos del Lenguaje de Madrid =i

MONITOR/A DE OCIO Y TIEMPO LIBRE
PARA GRUPOS DE OCIO EN FIN DE
SEMANA

Madrid, Comunidad de Madrid, Espafia - hace 5 dias - 24 solicitudes
& Presencial

Entre 1y 10 empleados
=: 6 contactos trabajan equi’
25 Aptitudes: Trabajo en equipo, Trabzjar con nifios y 4 més

2Q< Ve una comparacién con los otros 24 solicitanzes. Probar Premium por 0 €

[ Solicitud sencilla

https://www.hacesfalta.org/oportunidades/remuneradas/detalle/monitora-de-ocio-y-tiempo-

libre-para-grupos-de-ocio-en-fin-de-semana-/232774?esOng=23809&pagelndex=1&volver=

hacesfalta.org

Fundacién hazlepesible
Z
OFERTAS DE EMPLEO

OFERTAS DE EMPLEO I
g&wg%%/ﬁoz%%%%\égﬁ%ﬁﬁ lD_:EBRE PORFESOR/A PARTICULAR: SISTEMAS §:
SEMANA MICROINFORMATICOS Y REDES P

MODALIDAD PRESENCIAL Y DUAL

Pais Espaiia
Pais Espaiia
Madrid - Madrid
Provincia Madrid - Madrid
51002023
151012023 02

Atencion Directa ‘Afencion Directa, Becas / Practicas
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H. VIGENCIA, PERIODICIDAD Y RESULTADOS DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro ainos, a contar a
partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él

se contemplan.
VIGENCIA DEL PLAN: 8 de AGOSTO 2024- 8 de AGOSTO 2028

Una vez finalice su vigencia, ATELMA debera negociar un nuevo diagnéstico y plan de igualdad

con la representacion de la plantilla.

Ademas, la auditoria retributiva recogida en el diagnéstico de situacion tendra la misma
vigencia del plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la asociacion debera realizar un nuevo

diagnostico de la situacion retributiva, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacién al sistema retributiva y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse
en el disefio o su o de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de la asociacion,
o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su promocion

profesional o econdmica derivadas de otros factores.

La asociacion establecerda un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona/s

responsable/s de su implantacién y seguimiento.

- Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las

medidas del plan de igualdad:

El Gobierno pone a disposicion de las empresas la Herramienta de “Valoraciéon de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de didlogo social

conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
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expertas independientes, la direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia

social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores "un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion
exigidas para su €jercicio, los factores estrictamente relacionados con su desemperno y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes”

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracion de puestos de trabajo

son los siguientes:

10)  Categorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):

o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacion laboral,

tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencion al
contenido efectivo de la actividad desempefiada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién
no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempefo:

aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

20) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.

30) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada
puesto de trabajo.

40) Ponderacion de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de

didlogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una formula matematica
que garantiza un equilibrio entre la valoraciéon de niveles minimos y maximos de cada factor,
asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo definido. Asi, se establece un peso
o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como a sus distintos niveles, atendiendo a la

intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto.

19



59) Puntuacién de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracién de cada

puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccion de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacion total y se agrupan los puestos

en funcion del resultado de dicha valoracion.

2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

A continuacion, después de definir el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la
organizacion hacemos un estudio salarial segun lo establecido en la normativa de aplicacion,
es decir, la recopilacion y andlisis de informacion relativa al salario de los trabajadores y
trabajadoras de la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha

medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos extrasalariales y
percepciones extrasalariales segun el sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo
de igual valor.

La brecha salarial, de acuerdo con la OCDE, es la diferencia existente entre las retribuciones
salariales de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario

masculino.
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I. PLAN DE ACCION

Medidas GENERALES EVALUABLES.

Entregable de tareas a departamentos internos para su seguimiento por parte de la
comision de igualdad.

1. OBIJETIVOS GENERALES

e Mantener criterios de seleccion formacion y promocién no sexista.

e Mejorar laincentivacion del acogimiento a medidas de conciliacion para toda la
plantilla

e Acometer mayores garantias para garantizar la total proteccién contra el acoso
sexual de todas las trabajadoras tanto dentro del centro de trabajo como en su
desempeio en actividades externas de la asociacion, donde pueda interactuar con
proveedores, miembros de la asociacion o colaboradores esporadicos

e Mejorar la valoracion y descripcion de puestos de trabajo para garantizar la
auditoria retributiva exacta a igualdad de condiciones y valor aportado para

ATELMA
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Area de actuacion: Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo Medida
Presencia equilibrada de mujeres y Incluir como criterio de seleccion
hombres en todos los niveles de ‘ la preferencia del sexo
ATELMA infrarrepresentado a igualdad de

meéritos y capacidades.

Indicadores

Verificacion de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento de
seleccion.

NuUmero total de procesos de seleccion realizados.

NuUumero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la clausula de
preferencia.

NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

NUumero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

Area de actuacion: Clasificacion profesional

Objetivo Medida

Garantizar el principio de igualdad en Adoptar un sistema de valoracion de
el sistema de clasificacion ‘ puestos de trabajo que proporcione un
profesional. valor a cada puestoy permita asignarle

una retribucion acorde a dicho valor.

Indicadores

NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

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

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

NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que
han visto modificada su clasificacion profesional.
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Area de actuaciéon: Formacion

Objetivo

Medida

Formar a la totalidad de ATELMA en
igualdad, acoso sexual, y
sensibilizacion en su tarea de

Formacion en igualdad entre
mujeres y  hombres  dirigida,
especialmente, a direccion, mandos

intermedios y personas responsables

asesoramiento a miembros del .
‘ de la gestion de personal.

colectivo de ATELMA
Realizar las acciones formativas,
preferentemente, en horario laboral.

Indicadores

e Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.
e Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.

e NuUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

e Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefalando ndmero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones.

e Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por
sexo.

Area de actuacion: Promocién profesional

Objetivo Medida

Redactar un documento que defina

Garantizar que las mujeres los criterios objetivos de promocion.

tienen las mismas
oportunidades que los
hombres de ocupar puestos
de responsabilidad.

Garantizar la presencia de personas
del sexo menos representado en las

‘ candidaturas, formentando la
representacion equilibrada de
mujeres y hombres.

Indicadores

e Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.
e NuUmero de procesos de promocion realizados.
e Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

e NuUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en
los procesos de promocion.
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« Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la

vida personal, familiar y laboral

Objetivo

Medida

Adaptar la jornada de trabajo,
en la ordenacion del tiempo y
en la forma de prestacion, para

Difundir las medidas de conciliacion
y corresponsabilidad al conjunto de
la plantilla (especificar a través de
gué medios).

prolemsr la periddicamente para conocer las

corresponsabilidad. necesidades de conciliacion del
personal.

Indicadores

e NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

e Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de
conciliacion y corresponsabilidad.

e NuUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de
los derechos y medidas.

e Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad por
sexo.

Area de actuacion: Retribuciones y auditoria retributiva

Objetivo Medida

Redefinir los conceptos retributivos y
complementos salariales y
extrasalariales para que respondan a
criterios claros, objetivos y neutros.

‘ Realizar un estudio de valoracion de
puesto de trabajo que sirva de base
para la fijacion de la politica
retributiva.

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

Indicadores

e Verificar si se ha realizado la redefinicion de complementos y si se perciben
tanto por hombres o mujeres.

e Numero de complementos redefinidos y niUmero de mujeres y hombres que
los perciben.

e Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan, por sexo.
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e Verificar si se ha realizado el estudio de valoracion de puesto de trabajo.

Area de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo

Medida

Proporcionar un entorno libre
de acoso sexual y acoso por
razon de sexo en ATELMA vy
todo su entorno

-)

Elaborar un Protocolo de prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, negociado
con la RLT.

Realizar actuaciones de informacion
sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo.

Indicadores

e Verificar la elaboracion o no del documento previsto.

e NuUmeroy tipo de actuaciones de informacion del protocolo.
e Crado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado

POr seXxo.

Area de mejora: Apoyo a las victimas de Violencia de Género

Objetivo

Medida

Desarrollar una cultura en la
asociacion comprometida con
la lucha contra la violencia de
género.

-)

Suscribir protocolos de colaboracion
para contratar a mujeres victimas de
violencia de género.

Ofrecer acompanamiento y/o
asesoramiento a mujeres victimas de
violencia de género que interactuen
con ATELMA en cualquier apartado

Indicadores

Verificar la elaboracion o no del documento previsto.

NuUmero y contenido de los protocolos suscritos.

NuUmero de mujeres contratadas victimas de violencia de género.

Numero de mujeres victimas de violencia de género a las que se le ha
acompanado y/o asesorado.
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Area de mejora: Comunicacién inclusiva y no sexista

Objetivo

Medida

Carantizar que la imagen vy
comunicacion de ATELMA
contindan siendo inclusivas y
Nno sexistas.

=)

Mantener la buena practica de
utilizar comunicacion Y
publicaciones de ATELMA para
incorporar un uso del lenguaje no
sexista e inclusivo.

Corregir imagenes y comunicacion
visual que solo representa a un sexo
y/o que contiene estereotipos de
género  (pagina web, folletos
informativos, tarjetas, comunicacion
corporativa...).

Indicadores

e Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.
e Numeroy tipo de cambios realizados.
e Listado de materiales y elementos de comunicacion visual revisados y

cambios realizados.
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J. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el

plan, ATELMA dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios técnicos y materiales. Instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos electronicos
y tecnoldgicos, programas informaticos, conexién a internet y otros suministros,
documentacion e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones, y
dotados con garantia y supervision de la comisién para la persecucién e implantacion de los

objetivos propuestos.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten con
experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el ambito laboral, internos o externos,

dotando de las horas y/o presupuestos necesarios al efecto.
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K.

PERIODICIDAD DEL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION:

El seguimiento se realizara por parte de la Comisiéon para el seguimiento y la evaluacién constituida a tal efecto. Para ello, se convocaran reuniones periédicas
, de las cuales se levantara acta.

Se establece el siguiente calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las medidas del plan de igualdad:

MEDIDAS Y AREAS DE ACTUACION sp|oc|nv|dc|en|fe|m|a [m|j

jn|jl [ag|sploc|nv|dclen|fe|m|a [m[jn| jl [ag|sp|oc|nv|dc|en|fe|m|a |m|jn|]jl |ag|sp|oc|nv|dc|en|fe

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo

Control de la comisién durante toda la vigencia del plan, proceso a proceso en cada comisién de seguimiento.
infrarrepresentado a igualdad de méritos y

capacidades.

. Implementacion antes del final del afio 1, y control de la comisidn durante toda la vigencia del plan hasta tener un sistema de clasificacion
CLASIFICACION PROFESIONAL

profesional eficiente y que garantice la no discriminacién

Adoptar un sistema de valoracion de puestos de trabajo X X IX X X X
que proporcione un valor a cada puesto y permita

asignarle una retribucion acorde a dicho valor.
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splocnvidcienffe [m [a [m |in |jl |ag|sploc|nv(dclenffe [m [a |[m [in |l [@gisploc|nv|dclenife Im |a |m fin jl [ag|sploc|nvidcienife |m [a |m |in |l |ag

FORMACION

Establecimiento de una accién anual para toda la plantilla. Seguimiento de los resultados de la formacién en la comisién

semestralmente e inclusion en el ACTA. Acciones a realizar en funcion de las vacaciones de la plantilla

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres
dirigida,  especialmente, a direccion, mandos
intermedios y personas responsables de la gestion de
personal.

Realizar las acciones formativas, preferentemente, en
horario laboral.

PROMOCION PROFESIONAL

Redacciéon del documento antes del ano 2 e incluir en el

Acta la efectividad y posibilidades de perfeccionar el documento durante toda la vigencia

del plan

Redactar un documento que defina los criterios objetivos
de promocion.

Garantizar la presencia de personas del sexo menos
representado en las candidaturas, fomentando la
representacion equilibrada de mujeres y hombres.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIARY LABORAL

Difusién en comunicados anualmente los meses cada ano de vigencia del plan y realizacién de encuestas anualmente

para correcciones o acciones propositivas a la comisidon de seguimiento

Difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla
(especificar a través de qué medios).

Realizar una encuesta periddicamente para conocer las
necesidades de conciliacion del personal.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA

RETRIBUTIVA

Se contratara un consultor o empresa experta en RRHH para

ayudar a confeccionar el ajuste retributivo a partir del afio 3

Redefinir los conceptos retributivos y complementos
salariales y extrasalariales para que respondan a
criterios claros, objetivos y neutros.

Realizar un estudio de valoracion de puesto de trabajo
que sirva de base para la fijacion de la politica

retributiva.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR

RAZON DE SEXO

Elaboracion inmediata del protocolo, formaciény comunicacion a toda la plantilla
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Elaborar un Protocolo de prevencidn y actuacion L . . . . . . L
Seguimiento de las denuncias y situaciones de acoso que se hubiesen podido producir en cada comisiéon y durante toda la

frente al acoso sexualy el acoso por razén de sexo,
negociado con la RLT. vigencia del plan
Realizar actuaciones de informacion sobre el
contenido y procedimiento establecido en el

Protocolo.

COMUNICACION Y LENGUAJE

Control de la comisién durante toda la vigencia del plan

Mantener la buena practica de utilizar
comunicaciony publicaciones de ATELMA para
incorporar un uso del lenguaje no sexista e
inclusivo.Corregirimagenes 'y comunicacion visual
que solo representa a un sexo y/o que contiene
estereotipos de género (pagina web, folletos

informativos, tarjetas, comunicacién corporativa...).

APOYO A LAS VICTIMAS DE DESARROLLO DE PLAN ESPECIFICO DE MEDIDAS EN COLABORACION CON UNA CONSULTORA EXPERTA O FORMAR A ALGUIEN
, INTERNAMENTE PARA LA ADOPCION DE LA MEDIDA A PARTIR DEL ANO II. REVISION PERIODICA DE LA EFICACIA DE LAS MEDIDAS EN LA
VIOLENCIA DE GENERO COMISION DE SEGUIMIENTO DURANTE EL RESTO DE LA VIGENCIA DEL PLAN
Suscribir protocolos de colaboracién para contratar
X X X X X X X

a mujeres victimas de violencia de género.
Ofrecer acompafamiento y/o asesoramiento a
mujeres victimas de violencia de género que
interactuen con ATELMA en cualquier apartado
MESES

s| ol n| d| e|f jlj| al s| ol n|dfeff jljlals|lo|ln|de|f jlij| al s| o nld e|f jlj]|a

m al n n al n nl al n n al n
p| cfv|ic|nle n L{glplc|v|c|ln|e n L{gl plclvlicln e n L{glp|lc|v|fclnl e nLlg
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Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad
Representantes de la empresa
Nombre y apellidos Esther Davila

Nombre y apellidos Elena Jambrina

Representantes de la plantilla

Nombre y apellidos Javier Liborio Quifiones Meana / CCOO

DNI 75910102M

Cargo: gestion econdmicay de proyectos

Se realizara informes de seguimiento con caracter anual, asi como una evaluacién intermediay

otra alfinalizar la vigencia del plan, en fecha 8 Agosto de 2028.
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METOLOGIA PARA EL DE SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION:

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas de
negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para

cada accioén.

2° Informe de seguimiento y evaluacién. Este informe resumira y sintetizara toda la
informacién acerca de la ejecuciéon de las acciones, una por una, que se ha recopilado en

la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

3° Difusion y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la comision de seguimiento y evaluacion y la Direccion de la entidad, se
difunde al resto de personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacion

corporativo.

PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad deberd revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en el punto
anterior.
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusién, absorcidon, trasmisidon o modificacién del estatus juridico de la
asociacion
d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o

sistemas retributivos, etc.
e) Cuando unaresolucidn judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de

sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacién del diagndstico, asi como las medidas del plan de

igualdad, segun se considere necesario.
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En cualquier momento, a peticidon de la comision de seguimiento y evaluacion del plan, se podra

revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar, atenuar

o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya encaminado a la

consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de

modificacién por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose

también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en

los términos previstos reglamentariamente.

Ante situaciones de desacuerdo en la Comisién de seguimiento en la interpretacion de la

aplicacién de este Pl las partes convienen someter tal discrepancia al procedimiento de arbitraje

contemplado en el Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales (ASAC), cuya

resolucion sera vinculante para ambas partes.

En Madrid a 8 de Agosto de 2024
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