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1. ANTECEDENTES DEL Il PLAN DE IGUALDAD

1.1. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

El Presidente, el Patronato, las Direcciones Generales y la Gerencia de la Fundacién ANDE tienen establecido
su compromiso firme con el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar, directa e indirectamente, por razon de sexo, asi como
con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de su organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres como un principio estratégico de su
politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicion que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo.

En todos los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Fundacion, desde la seleccién a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, la Fundacién ANDE asume el principio de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Los principios enumerados anteriormente se vienen desarrollando en la Fundacién desde la promulgacién de
la Ley Organica 3/2007, y es compromiso de ANDE seguir avanzando en la aplicacién de medidas que
favorezcan la igualdad entre hombres y mujeres en la Fundacion y, por extension, en la sociedad. Asi, en el
Codigo Etico de la Fundacién ANDE aparece recogido, de manera explicita, el compromiso que la entidad tiene
con la igualdad entre hombres y muijeres, configurandolo como un valor a aplicar en todos los &mbitos, areas y
acciones emprendidas.

En la Fundacion ANDE abogamos por la igualdad, siendo uno de nuestros objetivos dentro del ambito laboral
la erradicacién de comportamientos sexistas, de la discriminacion por razon de etnia, religidén, nacionalidad,
estado civil, orientacion sexual y/o clase social, asi como de los comportamientos que pudieran ser
constitutivos de delito, como el acoso sexual y laboral, todo ello para lograr una convivencia igualitaria dentro
de la Fundacion, lo que repercutira positivamente en el bienestar de los trabajadores y colaboradores vy, por
ende, en una mayor calidad en los servicios que se prestan y en un mayor rendimiento de la Fundacién.

Asimismo, las personas que forman parte la Fundacion, tienen el compromiso moral de denunciar cualquier
tipo de conducta mencionada anteriormente de las que sean testigos, y tienen el deber de observar, como
pautas de conducta, el respeto a las diferencias individuales manifiestas entre los miembros de la Organizacion
y la utilizacién de un lenguaje positivo en las relaciones interpersonales.

La finalidad de esta Politica de igualdad de oportunidades y conciliacién es lograr un entorno favorable que
facilite la conciliacién de la vida personal y laboral de los profesionales de la Fundacion y, en particular, la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

1.2.  INTRODUCCION

El 22 de marzo del 2007 se aprobé la Ley Organica 3/ 2007 para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres. El
principal objetivo de esta Ley es la correccién de la desigualdad en el ambito especifico de las relaciones
laborales. Esta norma, mediante una serie de previsiones, reconoce el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional fomentando una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncion de obligaciones familiares.
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Podemos afirmar que el derecho a la igualdad y a la no discriminacion entre hombres y mujeres, en el @mbito
del trabajo, tiene un amplio reconocimiento en el ordenamiento juridico, tanto en el &mbito internacional, como

en el comunitario y el nacional, lo cual se traduce en la unién de todos los Estados para la aplicacion de una
normativa comun.

En Espafa las disposiciones normativas méas relevantes en materia de igualdad, en el ambito de la empresa,
son:

e Articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola de 1978.

o Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género en
las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

o Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

o Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

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

o Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico.

o Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

o Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

o Real Decreto Legislativo 52000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

o Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009, de
26 de octubre, por el que se regula la concesidn y utilizacion del distintivo “igualdad en la Empresa”.

o Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.

o Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

1.3.  PLAN DE IGUALDAD ANTERIOR

El | Plan de igualdad 2016-2019 de la Fundacién ANDE respondia a la necesidad de dar cumplimiento a la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, y que obligaba a las
empresas a respetar y propiciar la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito
laboral, para lo cual era preceptivo la adopcién y aprobacién de medidas de accién que sirvieran para eliminar
las desigualdades existentes entre hombres y mujeres dentro de la empresa y, para las empresas de mas de
250 trabajadores, imponia ademas la obligacién de elaborar un Plan de Igualdad en el &mbito de la empresa.

Este primer Plan de Igualdad, que fue aprobado en julio de 2016, y cuya vigencia se extendia hasta el mes de
julio de 2019, de acuerdo con la norma, incluia no solo los objetivos genéricos que la Fundacion ANDE queria
alcanzar en areas de funcionamiento tan relevantes como la seleccion, contratacion, formacién, promocion y
ascensos, politica salarial y salud labora,| sino también las medidas de accién y medidas correctoras para la
consecucion de los objetivos marcados dentro del Plan, partiendo para ello de un andlisis previo del
“diagnéstico de la situacion” de la Fundacién, elaborado con los datos existentes en los afios previos al Plan,
(afios 2015y 2014).

Tras dos afios de puesta en marcha del | Plan de Igualdad, en el Gltimo semestre del afio 2018 la Fundacion
realiz6 un estudio para valorar la eficacia de las medidas de accion contenidas dentro del Plan en cada una de
las areas, a fin de comprobar si habian servido para corregir los desequilibrios existentes en materia de
igualdad dentro de nuestra Organizacion.
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De ese andlisis se extrajo que, aunque seguia existiendo un desequilibrio en la incorporacion de hombres y
mujeres dentro de la Fundacion, si se habria producido un leve incremento en la incorporacion de hombres
dentro de la plantilla de trabajadores respecto de afios anteriores, lo que ponia de manifiesto, por un lado, que
las medidas de accién incluidas en el | Plan de Igualdad habrian funcionado y, por otra parte, la necesidad
imperiosa de reforzar las medidas de accion dentro del area de seleccidn de personal.

Consecuencia de ello, el 19 de septiembre de 2018, se aprob6 por los todos los miembros de la Comisién de
Igualdad y de Seguimiento un plan de refuerzo de medidas de accién para propiciar, de esa forma, un equilibrio
en la plantilla de trabajadores entre hombres y mujeres, siendo ésta la situacion de la que parte la elaboracién
del Il Plan de Igualdad de la Fundacién ANDE.

2. IIPLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de la Fundacién ANDE ha sido elaborado a partir de la evaluacion del anterior Plan de
Igualdad, respecto del cual podemos concluir que ha servido para corregir, aunque levemente, los
desequilibrios existentes entre hombres y mujeres dentro de la Fundacion.

Tal y como mencionamos en el apartado anterior, tanto en el Plan de Igualdad anterior como en el Il Plan de
Igualdad, existe el handicap de que en el sector de la atencidn a la discapacidad de personas dependientes el
acceso al empleo de los hombres es minoritario respecto al acceso de las mujeres. Asi seglin un estudio de la
EPA, con datos del 2017, el 95 % de la poblacién activa que cuida y atiende a personas dependientes son
mujeres, frente a tan solo el 5 % de hombres, por lo que podemos afirmar que se trata de un sector feminizado
en el que casi 9 de cada 10 personas empleadas en las actividades de servicios sociales son mujeres.

Esto, sin duda, implica que en la fase inicial o pre-laboral de acceso al empleo en las empresas u
organizaciones del sector, ya exista, de entrada, un desequilibrio entre hombres y mujeres que,
inevitablemente, una vez se acceda al empleo, se traslada al resto de areas de actuacion.

Siendo éstos los antecedentes, el objetivo principal del Il Plan de Igualdad de la Fundacién ha sido
prioritariamente reforzar las medidas de accién en el drea de seleccion y reclutamiento del personal
procurando un mayor acceso al empleo de los hombres, pues exclusivamente de esta forma conseguiremos
igualar el nimero de hombres y mujeres dentro de la Fundacion. Ademas, el Il Plan de Igualdad supone un
refuerzo de nuevas medidas de accion en el resto de areas: contratacién, formacion, promocién, politica
salarial, categorias profesionales y puestos de trabajo, conciliacién y ordenacion del puesto de trabajo y salud
laboral.

Por dltimo, el Il Plan de Igualdad de la Fundacion ANDE incorpora el nuevo Protocolo de actuacion contra
cualquier situacion de acoso o violencia en el ambito laboral, que tiene como mision eliminar cualquier
situacion negativa que implique acoso o violencia en el trabajo y, garantizar el sigilo y la confidencialidad de la
informacién.

3. PRINCIPIOS BASICOS DE ACTUACION

El Il Plan de Igualdad de la Fundacién ANDE promueve los principios basicos de actuacion que a continuacién
se enumeran, los cuales la Fundacion asume y proclama desde la aprobacion del anterior Plan de Igualdad:

a) Garantizar la calidad del empleo, fomentando el mantenimiento de puestos de trabajo estables y de
calidad, con contenidos ocupacionales que garanticen una mejora continua de las aptitudes y
competencias de los profesionales.
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Respetar la diversidad, promoviendo la no discriminacion por razén de raza, color, edad, sexo,
estado civil, ideologia, opiniones politicas, nacionalidad, religion, orientacién sexual o cualquier otra
condicion personal, fisica o social entre sus profesionales.

Desarrollar el principio de igualdad de oportunidades. Este principio, cuyo cumplimiento
constituye uno de los pilares esenciales del desarrollo profesional, conlleva el compromiso de
practicar y demostrar un trato equitativo que impulse la progresion personal y profesional del equipo
humano de la Fundacion en los siguientes ambitos:

1. Promocion, desarrollo profesional y compensacién: valorar aquellos conocimientos y
habilidades necesarios para realizar el trabajo, a través de la evaluacion de objetivos y
desempefio.

2. Contratacion: no establecer diferencias salariales por razon de condiciones personales, fisicas o
sociales como el sexo, la raza, el estado civil o la ideologia.

3. Reclutamiento y seleccion: elegir a los mejores profesionales por medio de una seleccion
basada en el mérito y las capacidades de los candidatos.

4. Formacion: asegurar la formacién y el entrenamiento de cada profesional en los conocimientos y
habilidades que se requieren para el adecuado desarrollo de su trabajo.

5. Apoyo a los trabajadores con capacidades diferentes, promoviendo su ocupacién efectiva.

Impulso de una comunicacion transparente, alentando la innovacion y concediendo la autonomia
necesaria al profesional en el ejercicio de sus funciones.

Promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de la Fundacion en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacién, a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo,
fomentando la diversidad de género como manifestacion de la realidad social y cultural y, en
particular:

Reforzar el compromiso de la Fundacion con la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres
y hombres tanto en la organizacion como en la sociedad y fomentar la sensibilizacion sobre este
asunto en los dos ambitos.

Garantizar el desarrollo profesional de las mujeres y hombres dentro de la Fundacion,
removiendo los obstaculos que puedan impedir o limitar su carrera.

Analizar medidas de accion positivas para corregir las desigualdades y para fomentar el acceso
de mujeres a cargos de responsabilidad en los que tengan escasa o nula representacion.

Potenciar mecanismos y procedimientos de seleccion y desarrollo profesional que faciliten la
presencia de igual numero de mujeres y hombres con la cualificacién necesaria en todos los ambitos
de la organizacién en las que su representacion sea insuficiente.

Procurar una representacion equilibrada en los diferentes 6rganos y niveles de toma de
decisiones, garantizando que tanto hombres como muijeres participen en condiciones de igualdad de
oportunidades en todos los ambitos de consulta y de decision del Grupo.

Fomentar la organizacion de las condiciones de trabajo con perspectiva de género, permitiendo
la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de las mujeres y hombres que trabajan en la
Fundacion, velando por la eliminacion de todas las discriminaciones por motivo de género.

Implantar medidas de conciliacion que favorezcan el respeto de la vida personal y familiar de sus
profesionales y faciliten el mejor equilibrio entre esta y las responsabilidades laborales de mujeres y
hombres.
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m) Cumplir la normativa vigente, rechazando cualquier manifestacion de acoso —fisico, sexual,
psicologico, moral u otros—, de abuso de autoridad en el trabajo y cualesquiera otras conductas que

generen un entorno intimidatorio u ofensivo para los derechos personales de sus profesionales. En
este sentido, se promoveran las medidas especificas para prevenir el acoso de cualquier naturaleza.

n) Incluir la perspectiva de género en la comunicacién interna y externa de la Fundacion ANDE.

4. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Para obtener el diagnostico de la situacion actual de la Fundacion ANDE se ha realizado una comparativa de
los datos existentes en el afio 2018 y la situacion anterior que habia en la Fundacion en los afios 2017 y 2016,
cuando se actualiz6 el | Plan de Igualdad el 19 de septiembre de 2018.

El diagnostico o situaciéon de partida de la Fundacion ha sido elaborado por distintas areas (Recursos
Humanos, Administracion de Personal y Formacion) y ha contado con el apoyo de la Direccién y Gerencia de
la entidad, asi como con el refrendo de la representacion de los trabajadores y de los componentes de
Comision de Igualdad y Seguimiento de la Fundacién Ande.

El diagndstico se ha realizado en todos los @mbitos que seran objeto de correccion a través de las medidas
correctoras establecidas en este Plan:

Seleccion y reclutamiento

Contratacion

Formacion

Promocion

Politica salarial

Categorias profesionales y puestos de trabajo
Conciliacién y ordenacion del puesto de trabajo
Salud laboral

4.1. Situacion y diagnéstico.

(Datos del afio 2018)

a. Numero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacion

Plantilla Hombres Mujeres
778 181 597

b. Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres
Personal de atencion de usuarios 155 573
Personal oficios varios (recep, manten, Of.12 Of, etc,) 15 3
Directores de Centros 4 9
Jefes de Personal de Centros 1 3
Personal de oficina 3 8
Gestion y Directivos 3 1
TOTAL 181 597
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c. Distribucion del equipo profesional por categorias

Categoria Profesional Hombres Mujeres
Médicos 4 3
Enfermero/Due 7 40
Cuidadores 92 398
Técnicos de Integracién Social 30 58
Trabajadores Sociales 10
Terapeutas Ocupacionales
Logopedas
Psicélogos
Personal Oficinas
Secretarias
Recepcionistas/conserjes/portero
Abogados
Director Administrativo
Gerente
Directora de RRHH
Director Gestion Econdmica
Oficiales Mantenimiento
Gobernantas
Fisioterapeutas
Preparadores Laborales
Servicio domestico
Profesores Titulados
Directores de Centro
Jefes de Personal
Maestros de taller
Monitor de Ocio y tiempo libre
Socorrista
Total
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d. Distribucion del equipo profesional por edad

Edad Hombres Mujeres

Menor de 30 54 236

31-40 57 138

41-50 33 122

51-60 31 76

61-65 5 22

Mas de 65 1 3

Total 181 597

e. Distribucion del equipo profesional segun tipo de contrato laboral

Hombres Contrato Fijo Contrato Temporal
181 122 59

Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
597 380 217

f. Distribucion del equipo profesional segun jornada laboral

Hombres Jornada Completa Jornada Parcial
181 65 116
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Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial

597 139 458

g. Distribucion del equipo profesional que ha recibido formacién:

Hombres Mujeres

375

h. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo:

Hombres Mujeres
4 13

i. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria:

Hombres EES
1 7

j- Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo:

Hombres Mujeres
1 1

(Datos del aiio 2017)

a. Numero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacion

Plantilla Hombres Mujeres
502 131 371

b. Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres
Personal de atencion directa de usuarios 107 351
Personal oficios varios (recep, manten, Of.12 Of, efc,) 10 2
Directores de Centros 3 6
Jefes de Personal de Centros 1 3
Personal de oficina 6 8
Gestion y Directivos 4 1
TOTAL 131 371

c. Distribucién del equipo profesional por categorias

Categoria Profesional Hombres Mujeres
Doctor/a 3 3
Enfermero/a-Due 4 31
Cuidador/a 76 202
Técnico de Integracién Social 10 29
Trabajador/a Social 1 8
Terapeuta Ocupacional 1 4
Logopeda 0 3
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Psicélogo/a
Auxiliar Administrativo
Secretario/a

Recepcionista/Portero/a
Abogado/a

Director/a Administrativo
Gerente

Director/a de RRHH
Director/a Gestién Economica
Personal de mantenimiento
Gobernante/a
Fisioterapeuta
Preparador/a Laboral
Personal cocina

Servicio domestico
Profesor/a Titulado/a
Director/a de Centro

Jefe de Personal
Maestro/a de taller
Coordinador/a de Ocio
Total

d. Distribucion del equipo profesional por edad

e.

f.

Edad

Menor de 30
31-40

41-50

51-60

61-65

Mas de 65
Total

2 4
2 5
1 2
6 2
0 2
1 0
1 0
0 1
1 0
4 0
0 4
3 4
2 1
2 32
0 9
0 3
3 8
2 3
5 5
1 2
131 371
Hombres Mujeres
35 110
53 109
16 81
23 58
3 11
1 2
131 371

Distribucion del equipo profesional segin tipo de contrato laboral

Hombres
131

371

Contrato Fijo
46

Contrato Fijo
141

Contrato Temporal
85

Contrato Temporal
230

Distribucion del equipo profesional segtn jornada laboral

Hombres
131

UTEES
371

Jornada Completa
21

Jornada Completa
40

Jornada Parcial
110

Jornada Parcial
331

g. Distribucién del equipo profesional que ha recibido formacién:

Hombres Mujeres

63

208
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h. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo:

Hombres Mujeres
2 20

i. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria:

Hombres TECS
4 5

j- Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo:

Hombres Mujeres
1 6

(Datos del afio 2016)

a. Namero total de mujeres y hombres dentro de la Fundacion

Plantilla Hombres Mujeres
444 120 324

b. Distribucion del equipo profesional por areas

Areas Hombres Mujeres
Personal de atencion directa de usuarios 95 301
Personal oficios varios (recep, manten, Of.12 Of, etc,) 12 3
Directores de Centros 1 7
Jefes de Personal de Centros 2 3
Personal de oficina 6 9
Gestion y Directivos 4 1

TOTAL 120 324

c. Distribucién del equipo profesional por categorias

Categoria Profesional Hombres UTEES
Doctor/a 2 2
Enfermero/a-Due 1 26
Cuidador/a 63 165
Técnico de Integracion Social 8 22
Trabajador/a Social 1 6
Terapeuta Ocupacional 1 2
Logopeda 0 2
Psicélogo/a 2 5
Auxiliar Administrativo 1 6
Secretario/a 1 2
Recepcionista/Portero/a 6 5
Abogado/a 0 2
Director/a Administrativo 1 0

11
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Gerente

Director/a de RRHH
Director/a Gestion Economica
Gobernante/a
Fisioterapeuta
Preparador/a Laboral
Personal de cocina
Servicio domestico
Profesor/a Titulado
Director/a de Centro

Jefe de Personal
Maestro/a de taller
Coordinador/a de Ocio
Personal de mantenimiento
Total
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d. Distribucion del equipo profesional por edad

Edad Hombres Mujeres

Menor de 30 25 100

31-40 45 87

41-50 25 61

51-60 20 58

61-65 2 13

Mas de 65 3 5

Total 120 324

e. Distribucion del equipo profesional segtin tipo de contrato laboral

Hombres Contrato Fijo Contrato Temporal
120 43 77

Mujeres Contrato Fijo Contrato Temporal
324 146 178

f. Distribucion del equipo profesional segun jornada laboral

Hombres Jornada Completa Jornada Parcial
120 22 98

Mujeres Jornada Completa Jornada Parcial
324 51 273

g. Distribucion del equipo profesional que ha recibido formacion

Hombres Mujeres

84 290

h. Distribucion del equipo profesional que disfrutan de reduccion de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo

Hombres Mujeres

2 16

12
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i. Distribucién del equipo profesional que disfrutan de excedencia voluntaria

Hombres Mujeres

3 4

j- Distribucion del equipo profesional que disfrutan de excedencia por cuidado de hijo menor o
familiar a cargo

Hombres Mujeres
1 2

4.2. Analisis de la situacion

En los tres Ultimos afios la tendencia es, en términos generales, desfavorable en cuanto al equilibrio en la
incorporacion de hombres y mujeres a la plantilla de la Fundacion ANDE, lo cual muestra la necesidad de
reforzar las medidas adoptadas en el afio 2018 relativas a los procesos de seleccion y acceso al empleo,
tendentes a propiciar la incorporacion de hombres en la plantilla de la Fundacién. No obstante, si bien es cierto
que en comparacion con los afios precedentes ha habido un pequefio incremento en la incorporacién de
hombres dentro de la Fundacién, asi en el afio 2017 habia un total de 131 hombres dentro de la plantilla de la
Fundacion, y en el afio 2016 120 hombres, hasta alcanzar la cifra de 181 hombres en el afio 2018, lo que
implica un dato alentador para la Fundacion.

Este desequilibrio, en cuanto a la presencia de hombres y mujeres, se hace patente en las diferentes areas y
categorias profesionales en las que predomina fundamentalmente la presencia de mujeres en las categorias
profesionales englobadas dentro de las areas de atencién directa, personal de oficinas y Directores/as y
Jefes/as de Personal de los centros y, una mayor representacion de hombres en los puestos destinados a
oficios varios y mantenimiento y Directivos- ejecutivos. No obstante, hemos de resefar el aumento que ha
habido en el afio 2017 de hombres que han ocupado y ocupan actualmente el puesto de Director de centros.
Asi en el afio 2015 habia tan solo 1 Director y en el afio 2018, 4 Directores.

Por lo que se refiere a la tipologia de los contratos (indefinidos o fijos y temporales), en este ultimo afio ha
existido un aumento de la contratacién indefinida frente a la contratacion temporal, tanto en hombres como en
mujeres, resultado de la medida de accién establecida por el Departamento de Recursos Humanos a
comienzos del afio 2018 para favorecer y potenciar los contratos indefinidos y que consistia en la conversién
de todos los contratos temporales en contratos indefinidos a partir del afio de la contratacion.

En cuanto a la tipologia de la jornada laboral (jornada completa y jornada parcial), en el afio 2018, a diferencia
de lo que ocurria respecto de afios anteriores, tanto en hombres como en mujeres predomina la jornada parcial
frente a la jornada completa, por lo que no se observa la existencia de discriminacién. No obstante, quizas aqui
el objetivo esté en conseguir un aumento de la contratacion a tiempo completo.

En cuanto a las horas de formacién impartidas, discriminadas entre hombres y mujeres, podemos decir que en
el afio 2018 ha existido un aumento en cuanto al porcentaje de hombres que han recibido formacién. Asi, en el
afio 2017 tan solo recibieron formacion 63 trabajadores lo que supone un porcentaje del 48% y en el afio 2018
han recibido formacion 97 trabajadores lo que en términos porcentuales alcanza un 53%. No obstante, el
objetivo a alcanzar sera el de equilibrar el nimero de hombres y mujeres que reciben formacién.

Respecto de los datos relativos a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la tendencia en este
ultimo afio ha sido positiva, a saber:

1) Ha aumentado el nimero de hombres que disfruta de una reduccién de jornada para el cuidado
de un hijo/a menor o familiar dependiente a cargo. Asi en el afio 2017 tan solo eran 2 hombres los
que tenian la jornada reducida por este motivo y en el afio 2018 han sido 4, lo que evidencia que
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la politica de Recursos Humanos de favorecer las medidas de conciliacion familiar y profesional
propuestas en este Plan de Igualdad funcionan.

2) Ha habido un aumento de mujeres que han solicitado excedencia voluntaria. Asi en el afio 2017
tan solo eran 5 mujeres y en el afio 2018 han sido 7.

Como contrapunto, tendriamos que todavia son mayoritariamente las mujeres las que piden excedencias, sean
voluntarias o forzosas por cuidado de hijos o familiares, frente a los hombres.

2) Por lo que respecta a las excedencias por cuidado de hijo menor o familiares dependientes en el
afo 2018, tan solo han sido dos trabajadores, un hombre y una mujer, por lo que en este caso
estaria equilibrado el nimero de mujeres y hombres.

Por ultimo, en lo referente a la edad de los trabajadores y trabajadoras de la Fundacién, podemos extraer que
ha habido un incremento significativo de hombres en la franja de edad comprendida entre los 51 y 60 afios en
comparacién con afios anteriores. Asi, pasamos de tener en dicha franja de edad 23 hombres en el afio 2017 a
tener un total de 31 hombres. Por otra parte hemos de sefialar como un dato muy significativo, el gran nimero
de mujeres menores de 30 afios que han formado parte de la plantilla de trabajadores de la Fundacién a lo
largo del afio 2018.

5. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

La politica de Recursos Humanos se desarrollara bajo el principio de igualdad efectiva entre hombres y
mujeres, garantizando, dentro del &mbito laboral, las mismas oportunidades en todas las areas de la empresay
a todos los niveles jerarquicos.

e SELECCION: Sera objetivo basico la eliminacion del lenguaje sexista en los procedimientos de
seleccion y en la valoracion individual o informes de las aptitudes y capacidades de los candidatos,
siendo el criterio general la igualdad en el acceso en cuanto a sexo y la diversidad en cuanto a razas y
edades.

o CONTRATACION: En las decisiones de contratacién no existiran suposiciones o juicios de valor
acerca de aptitudes o caracteristicas de las personas en funcion de sexo, raza, etc.

o FORMACION: Se garantizara el acceso a la formacién en igualdad de condiciones, con el fin de
promover el desarrollo de la carrera profesional. Se fomentara una mayor informacion especifica a las
mujeres de cursos de formacion para puestos que tradicionalmente han estado ocupados por
hombres y viceversa. También se potenciaré la realizacion de acciones formativas y de sensibilizacion
sobre igualdad de trato y oportunidades para toda la plantilla.

e PROMOCION: Fomentar, en igualdad de condiciones, el desarrollo profesional, la promoci6n interna
y, en definitiva, crear un “Plan de Carrera”, es una apuesta firme de la Fundacién, como ventaja
competitiva en el sector, que apuesta por la experiencia, la excelencia y la profesionalidad de sus
trabajadores. El desarrollo profesional y la promocion interna se basan tanto en criterios objetivos de
mérito, capacidad y posesion de la titulacion especifica, como en la superacién de las pruebas
psicotécnicas y de personalidad que establezca la Direccion de Recursos Humanos, valorandose, en
todo caso, la experiencia y la trayectoria.

o POLITICA SALARIAL: El objetivo fundamental es corregir las posibles diferencias salariales
existentes entre hombres y mujeres para las mismas categorias profesionales, y posiciones
equivalentes.
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SALUD LABORAL: Es importante tener en cuenta que no existe una politica preventiva especifica de
riesgos laborales diferenciada por sexos. El Plan de Prevencion de Riesgos debe ser una herramienta
basica para garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y la
salud laboral.

Cuando la prevencion de riesgos laborales es efectiva, tanto para las mujeres como para los hombres,
la calidad de la ocupacién mejora y el desarrollo tanto social como econdmico, aumenta, ya que todas
las personas aportan el maximo de su potencial.

OBJETIVOS GENERALES:

Procurar una mayor representacion de la mujer en los puestos mas elevados y de mayor
responsabilidad.

Procurar un equilibrio y, por tanto, una mayor presencia de hombres en los puestos de
atencién directa y administracion.

Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, edad, religién, raza, efc.

Sancionar cualquier comportamiento verbal o fisico que atente contra la dignidad de la
persona.

A fin de dar a conocer las medidas de igualdad, se utilizaran canales de informacién
corporativa (Resiplus, revista, Web, etc.,), tablones de anuncio de los Centros destinados
a publicar informacién relativa a la empresa, a través de la representacién de los
trabajadores, de manera que las medidas adoptadas sean lo més transparentes y
accesibles a la plantilla.

6. MEDIDAS DE ACCION

6.1. De seleccion, formacion y contratacion

Compromiso por parte de la Direccion de Recursos Humanos y las diferentes areas implicadas en los procesos
de seleccién, formacion, desarrollo, promocion, etcétera, de mantener, en todo momento, procedimientos y
politicas de caracter objetivo, valorando las candidaturas en base a la idoneidad del candidato al puesto, con
ausencia total de discriminacion por razon de sexo, edad, raza, religion, etcétera.

La Fundacion ANDE considera la Formacion como un elemento clave en el desarrollo de los Trabajadores y
Trabajadoras y como eje estratégico de la entidad. Por tanto, el personal de la Fundacion debe participar de
forma activa en aquellas formaciones que se estimen necesarias o legalmente imprescindibles para el 6ptimo
desarrollo de sus tareas.

Para ello la Fundacion ANDE se compromete a:

En las ofertas y entrevistas, se atendera unicamente a la cualificacion requerida para el puesto, sin
considerar aspectos de contenido sexista y utilizando un lenguaje neutro.

Para evitar posibles sesgos en la seleccién, se solicitaran curriculos ciegos en los que no conste ni el
sexo, ni la edad de las personas. También se evitaran las preguntas relacionadas con la vida

Las entrevistas se ajustaran a la informacion relativa a las caracteristicas del puesto.
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En los anuncios de vacantes se tendera a utilizar imagenes no estereotipadas.

De las ofertas de empleo, formularios, fichas personales, informes..., se eliminaran datos tales como
fecha de matrimonio, datos familiares (nombre de los padres, conyuges, profesiones de familiares...),
numero de hijos. Estos datos se obtienen en la ficha personal una vez incorporados a la plantilla.

Denominacién neutra de cada puesto de trabajo (que no tenga ninguna connotacion que los marque o
predetermine como adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).

Definicién de los puestos de trabajo segun las competencias técnicas, profesionales y formativas que
omiten otras caracteristicas que no son imprescindibles para el puesto de trabajo y que pueden
inducir a algun tipo de discriminacion (disponibilidad horaria, posibilidad de viajar...).

Utilizacion de técnicas de seleccion neutra y que omitan la informacidn personal (estado civil, cargas
familiares, etc.).

La Fundacion ANDE formard y sensibilizara a los responsables de seleccion, formacion y desarrollo,
en materia de Igualdad de Oportunidades, con el fin de garantizar la objetividad en el proceso y evitar
actitudes discriminatorias para que los candidatos/ colaboradores sean valorados Unicamente por su
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencia.

Se propiciaran las acciones formativas dirigidas a mujeres, a fin de reforzar habilidades directivas y
propiciar el acceso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad. Igualmente a través de la
formacion en Igualdad de Oportunidades se propiciara el acceso de hombres a puestos en los que su
presencia en la entidad es minima.

Ofrecer formacién y reciclaje profesional para los colaboradores que han estado desvinculados de la
Empresa durante un tiempo, a causa de responsabilidades familiares.

Se revisara el material utilizado por los proveedores externos a fin de eliminar lenguaje sexista o
situaciones tipicas discriminatorias.

Se impulsaré el e-learning como medida de ayuda a la conciliacién trabajo- familia, en los puestos de
trabajo donde sea posible dentro de la Fundacidn (Administracion y Gestion).

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores de los centros y Jefes de Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacién
Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad
Indicador Evidencias documentales
Estadisticas internas
Plan de Formacién de la Fundacién

6.2. De promocion y ascensos

Garantizar la objetividad y la no discriminacion en la promocion y ascensos, fomentando promocion profesional
de la mujer en la empresa, incrementando la presencia de mujeres y de minorias (edad, raza...), en puestos de
responsabilidad y de los hombres en aquellos puestos donde haya una menor presencia, como atencién
directa de usuarios y personal administrativo.

El Desarrollo Profesional y la Promocién Interna dentro de la Fundacion estaran basados tanto en criterios
objetivos de mérito, capacidad y posesién de la titulacion especifica, como en la superacion de las pruebas
psicotécnicas y de personalidad que establezca la Direccion de Recursos Humanos, valorandose, en todo
caso, la experiencia y la trayectoria empresarial, sin que ningun Trabajador o Trabajadora de la Fundacion
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quede fuera por su condicién de hombre o mujer. Todos, hombres y mujeres, estamos capacitados para
ocupar todos los puestos existentes dentro de la Fundacién.

Para ello la Fundacién ANDE se compromete a:

e Procurar la deteccion del potencial de las mujeres y hombres, dependiendo del puesto en el que
exista desequilibrio entre hombres y mujeres, en los medios de seleccién utilizados.

e Formacion especifica en materia de igualdad dirigida a personas responsables de proponer
candidatos y evaluar la posibilidad de promocion, con el fin de garantizar que esta labor se realiza de
manera objetiva.

e Informar, formar y motivar a las mujeres y hombres para que participen en procesos de promocidn
profesional en los que tradicionalmente no participan.

e Promover internamente los puestos vacantes a fin de que los trabajadores y trabajadoras de la
Fundacién puedan desarrollar un plan de carrera dentro de la Entidad, pudiendo optar a puestos de
categorias superiores a las que venian desempefiando.

e En materia de Desarrollo profesional la Direccidn de Recursos Humanos de la Fundacién, propiciara
un equilibrio entre hombres y mujeres que acceden a planes de carrera dentro de la Entidad.

o Aigualdad de perfil profesional ejercer discriminacion positiva a favor de las mujeres u hombres, en la
eleccion del candidato cuando se trate de ocupar puestos en los que mayoritariamente haya mas
mujeres u hombres. Por lo que en la promocion de vacantes internas, una vez se confirme que los
candidatos cumplen los requisitos de titulacién, formacién y experiencia, tendran prioridad las mujeres
en los puestos donde haya menor presencia de las mujeres y los hombres en los puestos donde sean
minoria.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores de los centros y Jefes de Personal

Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacién

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

Planes de carrera internos
Promocién de vacantes internamente
Plan de Formacion de la Fundacion

6.3. De laretribucion salarial por sexo y por puestos equivalentes

La Fundacién ANDE procuraré adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier tipo de discriminacion por
razon de sexo en el desarrollo y promocién profesional, asi como potenciar el acceso de las mujeres dentro del
colectivo de directivos-ejecutivos a fin de conseguir una mayor representatividad y de los hombres en los
puestos donde actualmente son minoria.

La Fundacién garantizara la no discriminacion salarial para los dos sexos cuando desempefien la misma
categoria o un puesto equivalente, discriminacion que, en estos momentos, no existe entre hombres y mujeres,
pues se aplican las retribuciones fijadas en el Convenio Colectivo.

No obstante, conforme exige la normativa laboral, en la Fundacion ANDE existe un registro con los valores
medios de los salarios y complementos salariales de la plantilla, desagregados por sexos y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

17



v Sa

i}! : :: ':] 1l PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION ANDE _

%4

Para ello, la Fundacion ANDE pondra en marcha las siguientes medidas:

e Realizara un seguimiento de las retribuciones para asegurar que se sigue manteniendo
la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

e Realizara un registro con el valor medio del salario, por grupo profesional, categorias o
puestos equivalentes, y por sexo.

e Establecer politicas salariales basadas exclusivamente en la responsabilidad y
disponibilidad exigible a cada puesto de trabajo, manteniendo el lema de “a igual
trabajo igual salario”.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal

Responsable Departamento de Recursos Humanos

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

Registro del valor medio del salario por sexo y categorias profesionales
Herramienta de autodiagnéstico de brecha salarial de género
(Ministerio de la Presidencia e Igualdad)

6.4. De conciliacién y corresponsabilidad

Sera objetivo de la Fundacion ANDE:

v

v

Establecer modelos organizativos de trabajo que permitan compatibilizar jornadas partidas, jornada
completas continuas y jornadas a tiempo parcial, compatibles con los sistemas de trabajo existentes
en los distintos centros de trabajo.

Fomentar el uso de los permisos y reducciones de jornadas previstos en la normativa vigente, tanto
para uso del hombre como de la muijer, a efectos de evitar que dicha situacion recaiga siempre sobre
el colectivo de las mujeres; a la vez que se puedan establecer distintas formulas que permitan
compatibilizar el uso de estos derechos individuales sin generar perjuicios a los derechos colectivos
del resto de trabajadores afectados y sin mayores costes para la empresa.

Asegurar y promover el disfrute de la conciliacién recogida en el Convenio Colectivo, facilitando los
permisos fraccionados en caso de hospitalizacion, los permisos de paternidad, las reducciones de
jornada, los permisos no retribuidos y las excedencias.

Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal.

Sensibilizar en materia de corresponsabilidad e igualdad de oportunidades al personal.

Para ello, Fundacién ANDE se compromete a:

Otorgar a los trabajadores un maximo de 20 horas anuales retribuidas para asistir a consultas
médicas de especialista tanto del propio trabajador como de hijos menores de 14 afios, hijos con
discapacidad, padres y familiares a cargo en situaciones de dependencia. Estas horas también
podran ser disfrutadas para asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos menores de
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16 afios. Asimismo, podran utilizarse para asistir a consultas de atencién primaria para aquellos
trabajadores que no dispongan de profesional sanitario fuera de su horario laboral.

o Realizar los cursos de formacidn dentro de la jornada laboral, teniendo en cuenta, en su caso, y en la
medida de lo posible, los diferentes horarios y turnos de trabajo de quienes asistan a ellos.

o Fijar las reuniones de los equipos de interdisciplinares y los equipos directivos dentro de la jornada
laboral y, siempre que el servicio lo permita, en horario de mafiana.

o Organizar charlas formativas sobre corresponsabilidad e igualdad de oportunidades para todo el
personal.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal

Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacion

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

6.5. Maternidad, paternidad y lactancia

La Fundacion facilitara que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacién pueda disfrutarse sin
obstaculos, sin que suponga una disminucién en las posibilidades de promocién, ni en el acceso a la
formacion, teniendo en cuenta que la conciliacion no es un asunto que solo afecta a las mujeres.

Tendra la consideracion de permiso retribuido el tiempo indispensable para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacién de
preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre en todos los casos,
que deben tener lugar dentro de la jornada laboral.

El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado del menor de doce meses, suspendera el contrato de
trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis semanas
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para
asegurar la proteccién de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre biolégica durante 16
semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al
parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos
en el articulo 68 del Codigo Civil.

(En 2019 la duracion del permiso de paternidad sera de 8 semanas; en 2020 seré de 12 semanas y; en 2021 la
duracion del permiso de paternidad sera de 16 semanas).

Las prestaciones de maternidad y de paternidad se ampliaradn en una semana mas, por cada hijo, a partir del
segundo, en los supuestos de parto multiple.

Asimismo, también se ampliara en una semana mas, las prestaciones de maternidad y paternidad, en caso de
discapacidad de hijo/a.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspension podra computarse, a instancia de
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la madre biolégica o del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo
las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre bioldgica.

En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise, por alguna
condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de
suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece
semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensidn no se vera reducido, salvo que, una
vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado de menor, una vez transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en
periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion de la
suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre
bioldgica podré anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute de
cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa
con una antelacién minima de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor.

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al
parto, podra disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa
y la persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacién minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion empresarial podra limitar
su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el
articulo 45.1. d) del Estatuto de los Trabajadores, la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas
para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma
obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcion o bien de la decision administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o interrumpida,
dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se constituya la adopcién o bien a la
decision administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento. En ningun caso un mismo menor
daré derecho a varios periodos de suspension en la misma persona trabajadora. El disfrute de cada periodo
semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una
antelacion minima de quince dias. La suspension de estas diez semanas se podra ejercitar en régimen de
jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los
términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los
progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension previsto para cada caso en este
apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su ejercicio al otro adoptante,
guardador con fines de adopcion o acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacién minima de quince dias, el ejercicio
de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
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adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra
limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas por escrito.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en situacién de guarda con
fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato de dieciséis semanas tendra una duracion
adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual ampliacién procedera en el supuesto
de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del
primero.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la
suspension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del contrato por parto o el lactante
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n) del Estatuto de los Trabajadores (situaciones de violencia
de género), el periodo de suspension tendrd una duracion inicial que no podréa exceder de seis meses, salvo
que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de
tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no algin trabajo, el otro
progenitor tendra derecho a las dieciséis semanas previstas para la madre bioldgica.

Lactancia: En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1. d), las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo,
que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La
duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcion, guarda con
fines de adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en media hora
con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacién
colectiva o en el acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las personas
trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No
obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto
causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma
duracion y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con
reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en el caso de
nacimiento prematuro de hijo o hija, 0 que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a
continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucién proporcional del salario.

Para los contratos a tiempo completo, las horas del permiso de lactancia podran acumularse en 20 dias
naturales continuados,
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Se autorizaran licencias no retribuidas de hasta dos meses dentro del afio natural en los casos de
adopcion en el extranjero, sometimiento a técnicas de reproduccion asistida, hospitalizacién prolongada del

conyuge o parientes de primer grado del empleado o acompafiamiento en la asistencia médica de familiares
(primer grado) con enfermedad cronica o discapacidad grave.

Vacaciones: Siempre que no se hubieran podido disfrutar con anterioridad a causa del descanso maternal,
podran tomarse las vacaciones al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a
que correspondan.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

6.6. Jornada

Desde la direccion de la Fundacion ANDE se habilitarén las medidas conducentes a favorecer la conciliacion
laboral y personal, posibilitando acuerdos que salvando las necesidades del servicio flexibilicen la jornada de
trabajo a quienes tengan a su cargo hijos menores o familiares con alguna discapacidad o mayores de 65 afios
que no pueden valerse por si mismos.

En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas,
con la disminucion proporcional del salario.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios o0 una persona
con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una reduccién de la jornada
de trabajo diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un méximo de la
mitad de la duracidn de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente tendra derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la mitad de
la duracion de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su
cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud u érgano administrativo sanitario
de la comunidad auténoma correspondiente y, como méaximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas trabajadores de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.
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La concrecion horaria de las reducciones de jornada, corresponderan al trabajador, dentro de su jornada

ordinaria. El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una antelacién de quince dias,
precisando la fecha en que iniciara y finalizara la reduccién de jornada.

Los trabajadores/as que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de victimas del
terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. La concrecién horaria y la determinacion del
periodo de disfrute de la reduccién de jornada prevista en este articulo, correspondera al trabajador, dentro de
su jornada ordinaria, teniendo derecho a acumular la reduccion de jornada prevista en jornadas completas,
atendiendo al computo anual de su jornada.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

6.7. Excedencias

Los trabajadores y trabajadoras de la Fundacién ANDE podran disfrutar, previa solicitud, de una excedencia
con reserva del puesto de trabajo y cdmputo de antigliedad hasta tres afios para atender al cuidado de cada
hijo/a menor de doce afios en los términos previstos legalmente, tanto cuando lo sea por naturaleza como por
adopcion o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente, a contar desde la
fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial 0 administrativa. Si dos mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. Esta excedencia podra disfrutarse de
forma fraccionada o continuada.

También tendrén derecho a un periodo de excedencia, de duracidn no superior a dos afios, los y las
trabajadoras para atender el cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad o
pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si
mismo y no desempefie actividad retribuida, previa acreditacién médica de dicha situacion. En estos casos
debera solicitarse siempre por escrito con una antelacién de al menos treinta dias a la fecha de su inicio, a no
ser por causas demostrables, de urgente necesidad, debiendo recibir contestacion escrita por parte del centro
en el plazo de los cinco dias siguientes.

El periodo en que el trabajador o trabajadora permanezca en situaciéon de excedencia serd computable a
efectos de antigliedad y el trabajador o trabajadora tendré derecho a la asistencia a cursos de formacion
profesional.

Para ambas excedencias (cuidado de hijos y familiar hasta el segundo grado), existira derecho de reserva de
puesto de trabajo durante el primer afo, transcurrido éste, la reserva quedara referida a un puesto de
trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

El trabajador con al menos una antigliedad en la empresa de un afio, tiene derecho a que se le reconozca la
posibilidad de situarse en una excedencia voluntaria, por un plazo no menor a cuatro meses ni mayor a cinco
afos. Este derecho solo podra ser ejercitado otra vez, por el mismo trabajador, si han transcurrido cuatro afios
desde el final de la anterior excedencia. No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia
que tenga reconocida la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera hasta
un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un
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maximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho con la

misma duracion y régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de trabajo se extendera hasta un
méximo de dieciocho meses.

Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género, para hacer efectiva su
proteccidn o su derecho a la asistencia social integrada, tendra derecho a la suspension de su contrato de
trabajo, con una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccidn de la victima requiriese la continuidad de la
suspension. En este caso el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho meses. Durante la suspension de la relacion laboral, el trabajador/a tendré derecho a la reserva de
su puesto de trabajo, y se considerara como una situacion legal de empleo.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal
Responsable Departamento de Recursos Humanos

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

6.8. Salud laboral

La Fundacion ANDE realiza las correspondientes auditorias del sistema de gestion de prevencién de riesgos
laborales conforme a las exigencias marcadas en la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, el
Reglamento de los Servicios de Prevencidn y el resto de normativa especifica vigente.

La politica de prevencién de riesgos laborales de la Fundacién ANDE promueve la integracion de la prevencién
en todos los niveles de la empresa. Por ello todos somos responsables del cumplimiento de todas aquellas
instrucciones que en materia preventiva se promulgue desde el Servicio de Prevencion externo y desde el
departamento de coordinacién de prevencion de riesgos laborales de la Fundacién. Por lo que sera necesario
desarrollar las tareas asignadas conforme a los procedimientos de trabajo establecidos con vistas a alcanzar
niveles de seguridad y salud en el trabajo.

Las medidas de accion a las que la Fundacion ANDE se compromete son:

e Para las nuevas incorporaciones, la Fundacion pone a su disposicion un anexo en el que se les
incluyen las recomendaciones de las pautas de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como la
explicacidn de los aspectos a tener en cuenta en caso de emergencia y de produccion de accidentes
laborales.

e Es importante que en el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales se aplique la perspectiva de
género.

e Ademas, la evaluacion de los riesgos comprendera la determinacion de la naturaleza, el grado y la
duracion de la exposicién de las trabajadoras en situaciones de embarazo o parto reciente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las
trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico.

e Si los resultados de la evaluacién revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las trabajadoras, se adoptaran las medidas
necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o
del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran cuando resulte necesario,
la no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

e Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud que
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asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempefiar un puesto de trabajo o funcion
diferente y compatible con su estado.

En el supuesto de no ser posible el cambio de puesto de trabajo dentro del mismo grupo profesional,
la empresa, asegurara los beneficios y derechos econdémicos o de otro tipo inherentes a su puesto
anterior y la incorporacidn al puesto de trabajo habitual cuando la trabajadora se incorpore.

Tendran prioridad en la eleccion de turno de trabajo las mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia, de conformidad con lo previsto en el articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales y articulo 10 de la Ley de Conciliacidn de la vida laboral y familiar; también tendran similar
preferencia las personas que tengan a su exclusivo cargo a menores de seis afios 0 personas
discapacitadas que requieran permanente ayuda y atencién.

Conocer la opinion de la plantilla sobre su situacion laboral. Para ello se realizaran encuestas de clima
laboral y de riesgos psicosociales orientados a conocer las necesidades del personal, previniendo
situaciones de discriminacion.

Realizar formaciones en materia de acoso laboral a la plantilla de la Fundacién Ande.

Destinatarios Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de Personal,

Coordinador/a de PRL
Responsable Departamento de Recursos Humanos y Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales
Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad
Indicador Evidencias documentales

7. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION DEL PLAN

Para facilitar la difusién y conocimiento, por parte del personal de la Fundacién, de los contenidos del Plan de
Igualdad y Protocolo de prevencion del acoso, se reservara un espacio exclusivo en los tablones de anuncios
de cada Centro, existiendo un ejemplar a disposicion del Director/a de cada centro de trabajo y de la
Representacion de los Trabajadores, en los centros donde los haya.

Asimismo, el Plan de Igualdad de la Fundaciédn junto con el Protocolo de acoso en el trabajo, se colgara en la
plataforma Resiplus para garantizar el acceso a dichos documentos de una forma méas &gil, comoda vy
confidencial.

Las acciones que la Fundacién ANDE pondra en marcha para cumplir con el objetivo de dar una publicidad
absoluta al Plan de Igualdad seran:

Formar e informar en materia de igualdad, dando a conocer los objetivos y medidas de accién
marcadas en el Plan de Igualdad de la Fundacion Ande.

Destinatarios de las medidas Departamento de Recursos Humanos, Directores/as de los centros y Jefes/as de
Personal, Coordinador/a de PRL

Responsable Departamento de Recursos Humanos y Formacién

Calendario Vigencia del Il Plan de Igualdad

Indicador Evidencias documentales

Plan de Formacion de la Fundacion
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8. COMISION DE IGUALDAD Y DE SEGUIMIENTO

La Comision de Igualdad y de Seguimiento del Plan de Igualdad fue creada en 2016, y esta formada por la
Directora General de Recursos Humanos, el Gerente de la Fundacion, la Asesora Laboral e igual nimero de
Representantes de los Trabajadores de la Fundacion, los cuales representaran a la totalidad de la plantilla.

La Comisién de Igualdad y de Seguimiento, sera la encargada de analizar, desarrollar y validar el Plan de
Igualdad de la Fundacion ANDE.

Los objetivos de la Comisién son:

o Confirmar el grado de cumplimiento y consecucion de los objetivos fijados en el Plan.
e  Promover las acciones formativas y de sensibilizacion en esta materia.

o Analizar los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la Fundacion y la eficacia del Plan.

Las reuniones de la Comision de Igualdad y de Seguimiento tendran una periodicidad anual, y en ellas se
presentaran y analizaran los informes elaborados para el seguimiento del Plan, y se adoptaran, en su caso, las
medidas o planes de accién que sean oportunos a fin de corregir los desequilibrios o desigualdades que
pudieran existir en la Fundacion. De estas reuniones se levantara un acta firmada por las tres partes.

9. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad de la Fundacién ANDE es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de todos los
centros de trabajo que la Fundacién tiene establecidos, o que pudiera tener en el futuro.

10. AMBITO TEMPORAL

El Il Plan de Igualdad sera aplicable desde la aprobacion por la Comisién de Igualdad y de Seguimiento y
tendra una vigencia de 3 afios, pudiendo ser modificado o actualizado, anualmente, como consecuencia de su
seguimiento o adaptaciones, con el fin de alcanzar los objetivos marcados por el presente documento.

Hasta que no se apruebe un nuevo Plan se mantendra prorrogado el contenido del presente.

Durante la vigencia del Il Plan podran incorporarse medidas de accion o de correccidn no incluidas dentro del
Plan cuando supongan una mejora en materia de igualdad.

11.PROTOCOLO DE ACTUACIC'J,N ANTE CUALQUIER TIPO DE ACOSO EN EL
AMBITO LABORAL DE LA FUNDACION ANDE
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La FUNDACION ANDE hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de
trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertar individual y los derechos fundamentales de todas las
personas que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiso, la FUNDACION ANDE declara que las actitudes de acoso moral, acoso
sexual, acoso por razon de sexo y de violencia en el trabajo representan un atentado grave contra la dignidad
de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, la FUNDACION ANDE se compromete a:

No permitir ni tolerar comportamientos, actitudes o situaciones de acoso moral, acoso sexual y/o
por razén de sexo Y, de violencia en el trabajo.

Actuar y aportar soluciones a las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso moral,
acoso sexual y/o por razon de sexo y, de violencia en el trabajo que se puedan producir dentro de
la organizacion.

Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de seguridad
juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas implicadas, todas
las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

Garantizar que no se producird ningun tipo de represalia ni contra las personas que formulen
quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su proceso de
resolucion.

Aplicar el régimen disciplinario a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud, e informar a la autoridad competente si
existieran indicios de delito.

Para la consecucién efectiva de este compromiso la FUNDACION ANDE exige de todas y cada
una de las personas que integran su organizacion, y en especial de aquellas que ocupan puestos
directivos y de mandos intermedios, que asuman las siguientes responsabilidades:

= Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores, personal colaborador, contratas y subcontratas, etc...) con respeto a su
dignidad y a sus derechos fundamentales.

= Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, desagradables, molestas, intimidatorias u hostiles.

= Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitudes o acciones: no
ignorarlos, no tolerandolos, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o
se agraven, comunicandolos a las personas designadas al efecto, asi como prestando
apoyo a las personas que lo sufren.

Por su parte, la FUNDACION ANDE se compromete a establecer las siguientes medidas para la prevencion y
actuacion frente al acoso, del tipo que sea, y frente a la violencia en el trabajo:

Disefio de un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, acoso sexual y/o por
razon de sexo y, de violencia en el trabajo.

Difusién y distribucion entre todas las personas trabajadoras del protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso moral, acoso sexual y/o por razon de sexo y, de violencia en el trabajo.

Realizacién de campafias formativas, informativas y de sensibilizacion en materia de prevencion
del acoso moral, acoso sexual y/o por razén de sexo Y, de violencia en el trabajo a toda la plantilla
de la entidad.
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Realizacion de acciones formativas en materia de prevencion del acoso y de violencia en el trabajo
entre el personal directivo, mandos intermedios y personas designadas para la recepcion,
tramitacion y resolucion de quejas, reclamaciones y denuncias.

Designacion de una persona o equipo de personas, con formacion especifica en igualdad entre
hombres y mujeres, prevencidn del acoso sexual y del acoso por razén de sexo y habilidades
sociales para la recepcion, tramitacién y resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias en
esta materia.

Inclusién de las medidas para la prevencidn del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
Plan de Igualdad de la entidad.

Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y efectividad del
protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, acoso por razén de sexo y de
violencia en el trabajo.

En el desarrollo e implantacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en este compromiso de la
entidad se contara con la participacidn y colaboracion de la representacion de los trabajadores de cada centro

de trabajo.

PROTOCOLO DE ACTUACI()N CONTRA EL ACOSO MORAL,
SEXUAL, POR RAZON DE SEXO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO

DEPARTAMENTO DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

N° REVISION FECHA DE ELABORACION VIGENCIA /VALIDEZ
1.00 03/06/2019 2019-2023
DESARROLLADO: D/Diha. Vanesa Palomo Vicente 03/06/2019
REVISADO: D./Diia. José Luis Alvarez Pefalver 10/06/2019
NORMATIVA.

El fundamento normativo del presente protocolo esta constituido por las siguientes normas estatales, que se
enumeran por orden cronolégico:

a) Constitucion Espafiola de 1978, que reconoce como derechos fundamentales:

Articulo 10:“La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre
desarrollo de la personalidad”; Articulo 14:“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,....”; articulo 15:“Todos
tiene derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningun caso, puedan ser
sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes”; Articulo 18.1:"Se garantiza el
derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen”; Articulo 35.1:“Todos los
espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u
oficio, a la promocion a través del trabajo y una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén
de sexo”; Articulo 40.2:"....los poderes publicos....velardn por la seguridad e higiene en el
trabajo”.

b) Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales que establece el derecho a una
proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

c) El Parlamento Europeo recoge multiples referencias al acoso en el lugar de trabajo (Resolucion
2001/2339) y recomienda a los poderes publicos de cada pais “la necesidad de poner en préactica
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politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas
que ocasiona”.

Repertorio de Recomendaciones sobre Violencia en el Trabajo en el Sector Servicios de la
Organizacion Internacional del Trabajo (O.1.T.) de 2003.

Asimismo, el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, Titulo I, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social lo define del siguiente modo: “toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo 0 consecuencia atentar contra su
dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Real Decreto Legislativo 1/2013 por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de
Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion Social que en su articulo 2 f) define como
acoso “toda conducta no deseada relacionada con la discapacidad de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo”.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea
especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo.

Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cadigo Penal que sefiala en su preambulo XI, que “dentro de los delitos de torturas y
contra la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el
hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille
al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”.

Asimismo el Articulo 173 recoge las penas en el &mbito de cualquier relacién laboral y el Articulo 184
regula el acoso sexual.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores que reconoce el derecho a la ocupacién efectiva, la no
discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho
todo trabajador.

Acuerdo de 28 de enero de 2016 de la Comisién Permanente del Consejo General del Poder Judicial,
publicado en el Boletin Oficial del Estado de 17 de febrero de 2016, que recoge el Protocolo de
actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razon de sexo, el acoso discriminatorio y frente a todas
las formas de acoso y violencia en la Carrera Judicial, que también ha sido tomado como referencia
para elaborar el presente protocolo.

1.- OBJETIVO.

El objetivo de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacion para evitar situaciones que puedan
suponer un riesgo psicosocial para los trabajadores, dentro de nuestra Organizacion, en relacién a un proceso
de acoso moral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y de violencia en el entorno de trabajo.

Al mismo tiempo, en este Protocolo se fijan los mecanismos formales e informales, adecuados en caso de
tener la sospecha o de existir una queja o denuncia formal de un trabajador/a o colaborador/a de la Fundacion.

2.- AMBITO DE APLICACION.

Dirigido: Trabajadores, con independencia del tipo de contrato que les vincule a la Fundacién;
Personal en practicas y voluntarios.

Alcance: Todo el personal de la Fundacion.

Responsables: Direcciones Generales; Gerencia; Director Técnico y de Calidad; Dto. PRL. y
Director/a del centro.

3.- DEFINICION DE CONDUCTAS.
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Acoso Moral: Se considerara acoso moral o psicoldgico en el contexto profesional, la exposicidn a conductas
de violencia psicolégica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas
personas, por parte de otras que actuan frente a aquellas desde su posicién de poder, no necesariamente

jerarquica, sino en términos psicolégicos, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante
que perturbe la vida profesional de la victima.

De manera meramente ejemplificativa, y en ningln caso exhaustiva, se consideraran comportamientos
constitutivos de acoso psicoldgico o moral en el contexto profesional (siempre que ocurran de forma
sistematica):

a) Las actuaciones que persigan eliminar o reducir las posibilidades de comunicacién de la victima con
comparieros de trabajo o responsables, llegando hasta el punto de ignorar la presencia de la victima.

b) Criticar de forma sistematica e injustificada los trabajos que realiza la victima para mermar su
reputacion profesional y personal delante de otros compafieros de trabajo.

c) Difundir rumores sobre su vida privada o, criticar sus creencias politicas o religiosas, con el fin de
burlarse y humillar a la victima.

d) Amenazar al trabajador/a.

e) Insultar 0 menospreciar repetidamente a un trabajador/a y/o reprenderlo reiteradamente delante de
otras personas.

f)  Obligar a la victima a realizar trabajos inutiles, degradantes o especialmente nocivos para su salud.

g) No asignar ninguna tarea a la victima con el fin de que acabe abandonando la empresa.

Acoso Sexual: De conformidad con el articulo 7.1 de la Ley Orgénica de Igualdad entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH), es acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

De manera meramente ejemplificativa, y en ningun caso exhaustiva, se consideran comportamientos
constitutivos de acoso sexual:

Un contacto fisico innecesario, rozamientos o palmaditas.

Observaciones sugerentes y desagradables, y abusos verbales deliberados.

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.

Gestos obscenos.

Observacién clandestina de personas en lugares reservados, como seria el caso de los servicios.
) Demandas de favores sexuales.

) Agresiones fisicas.

T QO
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Acoso por razén de sexo (acoso sexista): De conformidad con el Articulo 7.2 de la Ley Organica de
Igualdad entre Mujeres y Hombres (LOIEMH), es acoso por razon de sexo o acoso sexista cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

De manera meramente ejemplificativa, y en ninglin caso exhaustiva, se consideraran comportamientos
constitutivos de acoso por razén de sexo:
a) Comentarios despectivos acerca de las mujeres o de los valores considerados femeninos y, en
general, comentarios sexistas sobre mujeres u hombres basados en perjuicios de género.
b) Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la paternidad.
c) Conductas hostiles hacia quienes- sean hombres o mujeres- ejerciten derechos de conciliacién de la
vida personal, familiar y profesional.
d) Minusvaloracion, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles socialmente
asignados a su sexo.
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Violencia en el trabajo: De acuerdo con el Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de

trabajo de 26 de abril de 2017, se considera que hay violencia cuando se produce una agresion a una 0 mas
personas en situaciones vinculadas con su trabajo.

Se habla de violencia laboral cuando el personal de un centro de trabajo sufre abusos, amenazas o ataques en
circunstancias relacionadas con su actividad laboral, que pongan en peligro, implicita o explicitamente, su
seguridad, su bienestar o su salud (fisica y/o psiquica). Incluye tanta la violencia fisica (agresion fisica sobre el
trabajador o causar dafios en propiedades de la organizacion o del personal) como la violencia psicolégica
(intimidacién, amenazas, conductas de violencia psicolégica susceptibles de causar dafio psicologico y moral,
etc.).

Acoso discriminatorio: Se entiende como toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico,
la religién o las convicciones, la discapacidad, la edad, o la orientacion sexual de una persona, que tenga como
objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo.

4.- RESPONSABILIDADES Y OBLIGACIONES.
De la Fundacion:

Fundaciéon Ande tiene la responsabilidad de garantizar el derecho de todas las personas que forman parte de
la entidad, a un entorno de trabajo seguro y la obligacion de construir un ambiente que respete la dignidad de
las personas trabajadoras de la entidad.

Con el fin de sensibilizar y concienciar a todo el personal de la Fundacion de que este tipo de conductas son
totalmente inaceptables, el presente Protocolo se dara a conocer a través de acciones formativas y/o charlas
informales y estara también disponible en la plataforma “Resiplus”, para poder ser consultado en todo
momento.

El papel de los directores y responsables de la Fundacion es especialmente relevante pues tienen
encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de conflicto o acoso bajo su poder de
organizacion.

= Obligaciones de las personas con cargos de responsabilidad:

- Tratar a todos con respeto y educacién, evitando cualquier comportamiento o actitud que puedan
ser ofensivos, molestos o discriminatorios.

- Observar los indicios de acoso sexual o de acoso por razones de sexo o situaciones de violencia.

- Alentar que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos establecidos.

- Responder adecuadamente a cualquier trabajador que comunique una queja.

- Informar o investigar las quejas o denuncias.

- Hacer un seguimiento de la situacién después de la queja.

- Mantener la confidencialidad de los casos.

De los trabajadores/as y colaboradores/as de la Fundacion:
Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en que se respete la
dignidad de todos los que forman parte de la Organizacion, sin excepciones.

= Derechos y Obligaciones de los trabajadores/as y colaboradores/as de la Fundacién:

- El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso sexual ni acoso por razén de
sexo o situaciones de violencia.

- Laobligacion de tratar a las demés personas con respeto.

- La obligacién de no ignorar estas situaciones.
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- Laobligacién de informar sobre situaciones de acoso de las que se tenga conocimiento y el deber
de confidencialidad.
- Laobligacién de cooperar en el proceso de investigacion por una denuncia interna.

5.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

El procedimiento de actuacién establecido en este Protocolo se sustenta en los principios de celeridad en la
deteccion y resolucion del problema y, en la confidencialidad de la informacion a la que se tenga acceso como
garantia de la proteccién de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

5.1.- Como actuar en caso de acoso moral, acoso sexual o por razdn de sexo y situaciones de violencia
en el trabajo:

La Fundacion Ande ha nombrado una serie de personas denominadas ‘personas de referencia” que tienen la
formacion y capacidad necesarias para dar apoyo en este proceso, siendo las areas de las que forman parte la
de Prevencidn de Riesgos Laborales y la Direccion Técnica y de Calidad.

Las “personas de referencia” seran las que determinaran las medidas para la solucion del conflicto y
constataran la resolucion del problema, para lo cual adquieren el compromiso de actuar con absoluta
discrecion y confidencialidad del problema denunciado.

Fase inicial

En el caso de que un trabajador/a sienta que esta siendo victima de alguna de las conductas descritas en este
Protocolo, 0 que lo sospeche sobre un compafiero/a de trabajo, debera comunicarlo por escrito de forma
telematica, cumplimentando para ello: NOTIFICACION DE ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO (Anexo 1)
que se adjunta con este Protocolo. Una vez cumplimentado el FORMULARIO TELEMATICO (documento de
denuncia) (Anexo 1), se deberd enviar pulsando la opcion “ENVIAR FORMULARIO” y siguiendo las
instrucciones de envio.

Ademas, el procedimiento podra iniciarse de oficio por los responsables del centro cuando consideren que es
necesario para la proteccién de la salud de los trabajadores al tener la sospecha de que un trabajador/a esta
siendo objeto de acoso moral, acoso sexual, acoso por razdn de sexo o de violencia en el trabajo. Rellenando
y enviando el formulario telemético (Anexo 1) disefiado a tal fin.

Es importante formular la queja o denuncia tan pronto como sea posible después de suceder los hechos. No
obstante, somos conscientes de que por el impacto emocional que comportan estas situaciones, a menudo se
hace dificil actuar de inmediato.

En esta primera fase se pretende resolver el conflicto de forma &gil y dialogada, por lo que “las personas de
referencia” se comunicaran con la persona que esta creando esta situacion bien por escrito o bien
verbalmente. En esta comunicacion se le informara de los hechos que han provocado la puesta en marcha de
este Protocolo y de las consecuencias de su comportamiento de continuar con dicha actitud.

Una vez recibida la queja o denuncia “las personas de referencia” se entrevistaran con la persona que se
considera (acosada sexualmente; acosada por razones de sexo; acosada moralmente; o por violencia en el
trabajo), con el fin de obtener una primera aproximacién del caso para valorar el origen del conflicto y el riesgo
al cual puede estar expuesta la persona trabajadora. Y a su vez, le informaran y asesoraran sobre los derechos
y las opciones y acciones que se pueden emprender.

Fase de investigacion y mediacion
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Las “personas de referencia” intentaran resolver el conflicto actuando como un tercero en una mediacién
informal entre las partes implicadas. Esto comporta:
o Entrevistas a los afectados (denunciante y denunciado) y posiblemente alguno testigo o persona de
interés si los hubiere
e Informar a esta persona de que su comportamiento es contrario a las normas de la empresa
¢ Informar de las consecuencias de continuar con la actitud acosadora

e Comunicar que, a pesar de que la conversacion es informal y confidencial, se realizard un
seguimiento de la situacion.

En dichas entrevistas, tanto el denunciante como el denunciado podran ser acompafiados por un Delegado de
Prevencion de Riesgos, siendo siempre decision suya.

Durante la tramitacion del procedimiento, a la vista de la gravedad de los hechos, las “personas de referencia”
podran proponer al departamento de RRHH medidas organizativas como por ejemplo dispensar la prestacién
de servicios 0 la adscripcion a otro puesto de trabajo o incluso el traslado temporal a otro centro, mientras dure
el procedimiento, con el fin de evitar el contacto entre los trabajadores/as afectados.

En esta fase también se prestara apoyo si se considera necesario, siempre y cuando el trabajador/a acceda
voluntariamente.

Al finalizar esta investigacion previa, las “personas de referencia” emitiran un Informe de Valoracién Inicial que
se elevara a la Direccion de RRHH, en el que se constatara o no la existencia de la situacién de acoso y se
incluiran las recomendaciones propuestas para la resolucion del conflicto.

El plazo para recabar informacion y elaborar el Informe de Valoracion Inicial no podré ser superior a 15 dias
habiles desde la recepcion de la denuncia.

Fase de intervencion

Se llega a esta fase cuando el resultado de la fase inicial fuese negativo, es decir, que se evidenciasen indicios
suficientes para considerar que estamos ante una situacion de acoso en cualquiera de sus vertientes o de
violencia en el trabajo, y se dé, a su vez, alguna de las situaciones siguientes:

- Que cualquiera de las partes implicadas haya rechazado la mediacion.

- Enel caso de que el estado psicosocial de la victima aconseje ir directamente a esta fase.

- Cuando tras el seguimiento y control de las medidas propuestas en la fase anterior se detectase
que el conflicto no se hubiera resuelto.

En estos casos, las “personas de referencia” deberan informar al Servicio de Prevencidn Ajeno o Propio de la
Fundaciéon con el fin de que, por su parte, se establezcan las medidas correctoras correspondientes.
Igualmente, también se debera informar de estos hechos al Comité de Seguridad y Salud del centro de trabajo
(silo hubiere).

A su vez, en el plazo de 3 dias habiles, desde la recepcion del informe, se constituira una Comision de
Investigacion que estara formada por:

- Las “Personas de referencia”

- Ellla Delegado/a de Prevencion de Riesgos, salvo que el trabajador/a renuncie expresamente.

- Miembro de Comité de Empresa o Delegado de Personal, salvo que el Trabajador/a renuncie
expresamente.

- Directora de RRHH.

Esta Comision retomara el caso y valorara la situacion en base a la informacién que ya posee, pudiendo
ampliarla si lo considerase necesario, para lo cual se entrevistara nuevamente con los/as implicados/as y con
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los testigos y responsables si los hubiera. En el caso de que se decidiese ampliar la informacion se nombrara,

de entre los componentes de la Comision, un Instructor, quien posteriormente expondra ante dicho 6rgano la
informacién a la que hubiese llegado.

- Medidas provisionales.

Alo largo de esta fase, se considerara si es necesario:
e Emprender alguna medida para limitar o evitar los contactos entre la persona que presenta la
denuncia y la persona presuntamente acosadora/agresora
o Intentar limitar los contactos durante la investigacion
e Facilitar apoyo y asesoramiento
o Tomar medidas para garantizar la confidencialidad. Estas medidas pueden ser cambio de puesto de
trabajo o traslado temporal a otro centro de la Fundacion.

- Resolucion.

En el plazo de 15 dias habiles desde el inicio de las investigaciones, la Comision de Investigacién elaborara un
informe con las medidas propuestas para la solucién al problema. En dicho informe se haran constar una
sintesis de los hechos, las personas a las que se han entrevistado, qué cuestiones se han preguntado y a qué
conclusiones se ha llegado.

Si los hechos se califican como acoso o violencia en el trabajo, se propondra la apertura de un expediente
disciplinario por la comisién de una falta muy grave, grave o leve, en funcion de los hechos probados y de
acuerdo con la normativa laboral. Asimismo, se determinara a quién o a qué departamento corresponde la
implantacion de las medidas adoptadas y se estableceran los plazos para su implantacién.

El plazo para aplicar las medidas disciplinarias sera de 3 dias habiles desde la elaboracion del informe por la
Comision de Investigacion.

- Informar del resultado.

La Comisién de Investigacion informara a la persona que ha formulado la denuncia de las medias o acciones
disciplinarias que se hubiesen adoptado.

5.2.- Como actuar si eres testigo de una situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo o,
situacion de violencia:

e Siobservas que un compafiero/a u otra persona se comportan de forma inadecuada u ofensiva hacia
otro, no debes ignorarlo.

e Advierte a la persona que esta creando esta situacién que su comportamiento es inapropiado.

e Recomienda a la persona que esta sufriendo esta situacion que inicie el presente Protocolo y
cumplimente el FORMULARIO TELEMATICO disefiado a tal fin.

5.3.- Empresas externas (contratas y subcontratas):

Si se produjese una situacién de acoso laboral o violencia en el trabajo entre trabajadores de la Fundacion y de
una contrata o subcontrata que comparte el lugar de trabajo, se aplicara el procedimiento de investigacidn
recogido en este Protocolo. No obstante, las medidas correctoras se adoptaran de forma coordinada entre
ambas empresas, de conformidad con el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de
Riesgos Laborales.
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6.- CONTROL Y SEGUIMIENTO.

Los incidentes de acoso y/o conflicto que se produzcan se comunicaran al Comité de Seguridad y Salud del
centro (si lo hubiere), salvaguardando la identidad de las personas afectadas, donde se realizara el
seguimiento de los mismos, el impacto del protocolo y su efecto. Asimismo se podran proponer sugerencias o
medidas para su mejora.

En dicho seguimiento, se valorara el resultado de las medidas tomadas, y en base a los resultados obtenidos
se podra determinar dar por concluido el expediente o, por el contrario, reactivar el Protocolo.

En los centros de trabajo donde no esté constituido el Comité de Seguridad y Salud, correspondera a las
“personas de referencia” realizar el control y seguimiento de las medidas adoptadas.

7.- GARANTIAS DE SIGILO Y CONFIDENCIALIDAD DURANTE EL PROCEDIMIENTO.

A todas la personas que, como consecuencia de haber participado en alguna de las fases de este
procedimiento, hayan tomado conocimiento de cualquier dato de los implicados en este Protocolo, se les
exigira el deber de sigilo establecido en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales.

En caso de vulneracion de este deber de sigilo la Fundacion iniciara de oficio el procedimiento
correspondiente.

El tratamiento de la informacion personal generada en este Protocolo se regira por lo establecido en la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

Las denuncias o alegaciones que se compruebe que son fraudulentas, dolosas o malintencionadas, con el
unico fin de causar un mal injustificado a la persona denunciada, serén sancionadas por la Fundacién, sin
perjuicio de la adopcidn de otras acciones que pudiesen corresponder judicialmente.

9.- SANCIONES.

En la imposicion de medidas disciplinarias contra el acosador/a y/o agresor/a se actuaréa siempre conforme a la
normativa vigente y, en particular, al Convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad vigente en cada momento.

10.- MEDIOS.

- Programa de gestién RESIPLUS.
- Formulario telemético (Anexo 1) disponible en Programa de Gestién RESIPLUS

11.- REGISTROS.

- ANEXO 1 (NOTIFICACI()N DE ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO). Ver formulario telematico
en formato “PDF”.
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ACCESO AL FORMULARIO TELEMATICO:

NOTIFICACION DE ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO

El presente documento es una guia de cumplimentacion del formulario telematico de NOTIFICACION DE
ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO.

Esta es la forma de notificacién para comunicar cualquiera de las situaciones descritas en el protocolo.

Toda la informacién aportada por usted seré tratada con absoluta discrecién y confidencialidad, siendo enviada
exclusivamente a las “personas de referencia” nombradas por la Fundacién ANDE con el compromiso de
motivar las medidas necesarias para la solucién de la situacion.

Le recordamos que debe cumplimentar todas las preguntas que se le presentaran en el formulario. Algunas
tienen caracter obligatorio, es decir es necesario rellenar los campos para poder enviar el formulario.

La forma de acceso al formulario es pulsando sobre el siguiente botén azul:

ACCESO AL FORMULARIO

Sus datos personales seran usados para nuestra relacién y poder prestarle nuestros servicios. Dichos datos son necesarios para poder
relacionarnos con usted, lo que nos permite el uso de su informacién dentro de la legalidad. Asimismo, podran tener conocimiento de su
informacién aquellas entidades que necesiten tener acceso a la misma para que podamos prestarle nuestros servicios. Conservaremos
sus datos durante nuestra relacion y mientras nos obliguen las leyes aplicables. En cualquier momento puede dirigirse a nosotros para
saber qué informacion tenemos sobre usted, rectificarla si fuese incorrecta y eliminarla una vez finalizada nuestra relacién. También tiene
derecho a solicitar el traspaso de su informacion a otra entidad (portabilidad). Para solicitar alguno de estos derechos, debera realizar una
solicitud escrita a nuestra direccion, junto con una fotocopia de su DNI: FUNDACION ANDE, AVENIDA DE RAFAELA YBARRA, 75, CP
28026, MADRID (Madrid). En caso de que entienda que sus derechos han sido desatendidos, puede formular una reclamacion en la
Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (www.agpd.es).
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FORMULARIO DE NOTIFICACION DE ACOSO O VIOLENCIA EN EL TRABAJO

1. SOLICITANTE
Selecciona todos los que correspondan
1 Selecciona todos los que correspondan
1 Persona afectada
"1 Representante de trabajadores
1 Recursos humanos (Director/a / Responsable)
1 Otro:
2. TIPO DE ACOSO
Selecciona todos lo que correspondan
1 Sexual
] Porrazdn de sexo
71 Violencia en el trabajo
1 Otros:
3. DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos
DNI/NIE

Sexo | Femenino | | Masculino
Puesto de trabajo

Centro de trabajo

Tipo de contrato

Teléfono de contacto
Descripcion de  los
hechos

Testigos

12. SOLICITUD. Solicito el inicio del procedimiento asociado al Protocolo de procedimientos de
actuacion contra el acoso moral, sexual, por razon de sexo o violencia en el trabajo.

0 Si

77 No
13. He leido y aceptado la politica de privacidad

71 He leido y acepto la politica de privacidad

Sus datos personales seran usados para nuestra relacion y poder prestarle nuestros servicios. Dichos datos son necesarios para poder
relacionarnos con usted, lo que nos permite el uso de su informacidn dentro de la legalidad. Asimismo, podran tener conocimiento de su
informacion aquellas entidades que necesiten tener acceso a la misma para que podamos prestarle nuestros servicios. Conservaremos
sus datos durante nuestra relacion y mientras nos obliguen las leyes aplicables. En cualquier momento puede dirigirse a nosotros para
saber qué informacion tenemos sobre usted, rectificarla si fuese incorrecta y eliminarla una vez finalizada nuestra relacién. También
tiene derecho a solicitar el traspaso de su informacion a otra entidad (portabilidad). Para solicitar alguno de estos derechos, debera
realizar una solicitud escrita a nuestra direccidn, junto con una fotocopia de su DNI: FUNDACION ANDE, AVENIDA DE RAFAELA
YBARRA, 75, CP 28026, MADRID (Madrid). En caso de que entienda que sus derechos han sido desatendidos, puede formular una
reclamacion en la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos (www.agpd.es).
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