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1. CONTEXTO Y COMPROMISO

El Grupo Social ONCE es un conjunto de entidades y sociedades, encabezadas por la ONCE,
la Fundacién ONCE para la Cooperacion e Inclusién Social de Personas con Discapacidad,
y el grupo de empresas sociales, que forman la marca ILUNION, que buscan, por un lado,
alcanzar la autonomia personal y la plena inclusion social de personas afiliadas, atendiendo
sus necesidades derivadas de la ceguera y la deficiencia visual grave, mediante la prestacion
de servicios sociales especializados; y por otro la realizacion de una importante labor de
solidaridad con otras personas con discapacidad, a través de la formacion, del empleo y de
las acciones de accesibilidad universal.

El Grupo Social ONCE trabaja por que se cumpla el derecho a la igualdad de oportunidades
contemplado en el articulo 49 de la Constitucion; por que la autonomia personal y la plena
inclusion de las personas con ceguera o deficiencia visual grave o con cualquier otra
discapacidad sea una realidad; y por garantizar la plena ciudadania de las personas con
discapacidad colaborando con las Administraciones Publicas en todos los &mbitos posibles.

La Fundacién ONCE para la Cooperacion e Inclusion Social de Personas con
Discapacidad (en adelante, Fundacién ONCE), nace en febrero de 1988, por acuerdo
del Consejo General de la ONCE, y se presenta ante la sociedad en septiembre de ese
mismo afio, como un instrumento de cooperacion y solidaridad de los ciegos espafioles hacia
otros colectivos de personas con discapacidad para la mejora de sus condiciones de vida.

La misién de la Fundacién ONCE es contribuir a la plena inclusion social de las personas con
discapacidad, contribuyendo a hacer efectivo el principio de igualdad de oportunidades y no
discriminacion.

Para alcanzar su misién, la Fundacién ONCE determina como sus objetivos o fines principales
los siguientes:

1.La promocién de la plena integracién laboral de las personas con discapacidad.
2. La promocién de la cualificacion profesional, las competencias laborales y las habilidades
personales y profesionales, como factores determinantes del nivel de empleabilidad de las
personas con discapacidad y, por tanto, en el proceso de integracion laboral.
3. La promocién de la accesibilidad universal y el disefio para todos.

Dentro de sus objetivos en materia de igualdad se establecen cuatro lineas de actuacion:

a)} Cumplir con la legislacién vigente en materia de igualdad.

b) Asegurar el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres,
en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicion.

c) Prevenir, atender y resolver las reclamaciones de acoso y discriminacion,
independientemente de su origen y/o cualquier otra circunstancia o condicion de la
persona.

d) Difusion de Buenas Précticas.

El objetivo de la elaboracion de este documento es el de realizar el Plan de Igualdad, cuyo
objetivo final es continuar integrando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y
eliminar la discriminacion por género en Fundacion ONCE vy la eliminacién de posibles
practicas de discriminacion, partiendo del Diagndstico, reflejo de la situacion exacta en la que
se encuentra Fundacion ONCE en materia de igualdad.
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La elaboracién del Plan de Igualdad tiene dos finalidades:
¢ Definir medidas correctoras de los desequilibrios detectados en el Diagnéstico.

o Especificar medidas que garanticen que todos los procesos de personas se realicen
de acuerdo con el principio de la igualdad de trato, oportunidades y no discriminacion.

Este documento ha sido elaborado en el ejercicio 2022 con las cifras de plantilla total a fecha
31 de diciembre de 2021. En este periodo de referencia la plantilla de Fundacion ONCE
estaba constituida por un total de 96 personas trabajadoras con una representacion por
género del 63,54% para las mujeres y un 36,46% para los hombres. El 53,13 % son
personas con discapacidad.

Fundacion ONCE cuentas con un centro de trabajo sito en la Comunidad de Madrid.

Fundacion ONCE viene desplegando actividad en materia de Plan de Igualdad desde la
elaboracion del primer diagndstico el 04/03/2010 aprobado a por Direccidon y posteriormente
actualizado 01/12/2013 y 15/06/2016.

Partes que conciertan el Plan de Igualdad

Este Plan ha sido concertado por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad constituida
por las siguientes partes que cuentan con la legitimidad necesaria para ello a tenor de lo
dispuesto en el RD 901/2020 de planes de igualdad y su registro:

Por parte de Fundacién ONCE:

D. JUAN CARLOS RODRIGUEZ ROMERO como representacion de la empresa
o Dfa. CARLA BONINO COVAS como representacion de la empresa

e Dfa. VIRGINIA CARCEDO como asesora institucional.

e Diia. SUSANA MORENO MARIN, como asesora.

e Diia. M@ ESTELA CEREZO ARTEGA como asesora.

e Diia. LAURA HORCAJO DE MIGUEL como asesora

e D. JUAN JOSE PEREZ MORALES, como asesor.

e Dfia. VICTORIA PANIAGUA SANCHEZ, como asesora.

Por parte de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras:
e D2 BEGONA PICAZO DELGADO como miembro del comité de empresa por parte de
UGT. Designada desde 2019 Agente de Igualdad de Fundacion ONCE)
e D. JESUS GONZALEZ AMAGO como miembro del comité de empresa por parte de
UGT.
e D. ALBERTO VAQUERO CEREZO como asesor invitado por parte de UGT.

Ademas, Fundacion ONCE cuenta con el compromiso de dotar los recursos necesarios para
poner en marcha e implantar las medidas y actuaciones en materia de igualdad, incluida la
figura del / de la Agente de Igualdad cuya principal misién es: “impulsar el progreso y la
expansién de la igualdad de oportunidades y de género mediante la implementacion y
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evaluacion de actuaciones y politicas encaminadas a la consecucion de la igualdad de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en la empresa”.

2. ALCANCE Y VIGENCIA

Lavigencia del presente Plan de Igualdad sera de cuatro afios salvo que la Empresa sufra
cambios organizativos significativos, procediendo a su evaluaciéon y actualizacién una vez
finalizado el plazo de vigor del documento.

El seguimiento del Plan de igualdad se llevar4 a cabo en el seno de la Comisién de Igualdad
procediendo a su evaluacion y/o actualizacion con caracter anual.

La elaboracion del Diagnostico y posterior realizacion del Plan de Igualdad incluidos ambos
en el presente documento responden al objeto fundamental de la Ley Orgéanica 3/2017, de
22 de marzo, para laigualdad efectiva entre mujeres y hombres y R.D. Ley 6/2019, de 1
de marzo, dirigido a la eliminacién de la discriminacién de la mujer en las esferas politica, civil,
laboral, econémica, social y cultural y mas concretamente dentro del ambito de la gestién
empresarial, haciendo de la igualdad un hecho a través de los principales procesos de la
empresa: seleccion, formacion, promocion, retribucién y conciliacién de la vida familiar y
laboral.

Durante su vigencia se realizara un seguimiento y actualizacién anual y a los cuatro afios
se evaluara el desarrollo y evolucién que implicara necesariamente la realizacion de un nuevo
Diagnéstico de igualdad y actualizacion del Plan de Igualdad.

La fecha de inicio de aplicacion del Plan de Igualdad se corresponde a enero de 2023, siendo
esta consensuada con la Representacion Legal de los Trabajadores/as y dentro del seno de
la Comision Negociadora para el Diagnéstico y el contenido del Plan de Igualdad.
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3. AMBITO DE APLICACION

El Plan de lgualdad ser& de aplicacién en Fundacion ONCE, a la plantilla, incluyendo a todas
las personas trabajadoras indistintamente de la relacion o tipo de contrato de que dispongan
con la Empresa.

4.  PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE
FUNDACION ONCE

A continuacion, se recogen, de forma resumida, las principales conclusiones
contenidas en los diagnosticos de situacion de Fundacion ONCE:

4.1 POLITICAS, CULTURA Y VALORES

Fundacion ONCE ha continuado favoreciendo e implementado politicas que recogen y
fomentan la Igualdad. por ello, en 2015 se constituye por primera vez la Comision Corporativa
para la Igualdad de Fundacion ONCE vy la designacion del/la Agente de Igualdad y la
especificacion de sus funciones. La Direccién de Fundacion ONCE ha establecido siempre de
forma escrita y comunicado a toda la plantilla su compromiso con la Igualdad. Asimismo, cabe
destacar que en 2021 se aprobd por el Comité Directivo una “Marco de compromiso con la
igualdad de género”, que es publico y esta disponible en la pagina web de la Fundacién, con
11 lineas de accion.

El objeto de Fundacién ONCE es seguir extendiendo su compromiso y politicas a las personas
trabajadoras, asi como informar de estas a sus nuevas incorporaciones por lo que debera
considerarse dentro del Manual de Bienvenida de estas, asi como del Protocolo de atencién
a las reclamaciones de acoso y discriminacion. Existe como precedente desde 2016 la
constitucion de la Comision Antiacoso y el disefio del Procedimiento de Actuaciéon ante
Reclamaciones de Acoso y Discriminacion.

Fundacion ONCE participa, desde el nacimiento en 2019, en el Observatorio de Igualdad de
Oportunidades del Grupo Social ONCE (GSO) con el objetivo de promover la igualdad de trato
entre mujeres y hombres ciegos o con discapacidad visual afiliados a la Organizacion, ademas
de extender su &mbito de estudio y andlisis a toda la plantilla del GSO. Esté presidido por la
Vicepresidencia Tercera de Igualdad, Recursos Humanos y Cultura Institucional, e Inclusién
Digital del Consejo General, siendo la responsable de coordinar e impulsar las iniciativas de
igualdad de género en el GSO, promover y orientar el posicionamiento de éste en plataformas
externas en defensa de la igualdad de género y supervisar los resultados de su ejecucion,
ademas de asumir las iniciativas precisas para promover acciones en materia de igualdad.
Para el desarrollo y aplicacion de los acuerdos, el Pleno del Observatorio se apoya en dos
Grupos de Trabajo. Uno de ellos es el Grupo de Coordinacién Interareas cuya finalidad es
mantener una coordinacion agil y fluida entre las Areas Ejecutivas y el Consejo General de la
ONCE, potenciar el desarrollo de iniciativas de caracter transversal, tener un mejor
conocimiento conjunto de las prioridades particulares y propiciar la transmision compartida de
mensajes homogéneos que incidan en la sensibilizacién y concienciacion interna y externa. El
otro es el Grupo de Trabajo de Andlisis de Estudios y Documentacion, cuya actividad esta
orientada a analizar las publicaciones que abordan temas de igualdad con el objetivo de
detectar posibles valoraciones o ausencias del tratamiento de la discapacidad vinculada al
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género; también elabora documentacion propia destinada a profundizar en la materia,
contribuyendo a fijar criterios y argumentarios compartidos.

Actualmente sera necesario constituir formalmente la Comisibn Negociadora para la
elaboracion y negociacion del Diagnostico y Plan de Igualdad, y tal como establece la
normativa contar con la Representacion Legal de los Trabajadores. Esta Comisién debera
constituirse posteriormente como Comisién de lgualdad para llevar a cabo la implementacion,
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. asi como la figura del/la Agente de Igualdad
en su papel de impulso, fomento y asesoramiento en materia de Igualdad

Se observa necesario poner en practica la mejora del seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad, asi como el establecimiento de indicadores que permitan observar los avances en
materia de igualdad que hasta el momento se habian contemplado de forma general,
circunstancia que en este momento debera revisarse atendiendo a los requerimientos de la
nueva normativa en igualdad.

Asi mismo, se debera informar a toda la plantilla de los principales avances y de las medidas
puestas en marcha de forma continuada, entre ellos el documento compromiso, actualizado a
fecha 2022, de la Direccion y considerar contar con una herramienta que permita evaluar y
conocer la percepcion de las Politicas de Igualdad de la empresa, por parte de las personas
trabajadoras de Fundacion ONCE

4.2 REPRESENTATIVIDAD DE GENERO

La representatividad de género en Fundacion ONCE es mayoritaria para las mujeres, 63,54%
frente al 36,46% de los hombres, siendo datos cercanos a una representatividad equilibrada
para ambos géneros, aunque mayoritaria para las mujeres.

Partiendo de esta situacion global y atendiendo al resto de variables de caracter general
analizadas: niveles, grupo de personal, antigliedad y considerando, ademas, la edad y la
discapacidad, no se han detectado situaciones que pudieran ser discriminatorias para ninguno
de los dos géneros representados.

Las variables edad y discapacidad se han evaluado considerando que pueden favorecer, en
su interrelaciébn con la variable de género, una condicibn de mayor desigualdad y
vulnerabilidad para la mujer en la empresa, circunstancia que no se produce en este analisis
inicial.

La edad media se ha considerado atendiendo a la necesidad de valorar posibles situaciones
de discriminacién con motivo de la edad para la mujer y contemplar medidas de conciliacion
que pueden adecuarse a la media de edad de las personas trabajadoras entendiendo que
ademas de menores a su cargo puedan tener otras personas dependientes a su cargo
(diferente a hijos/as).

Los datos analizados no parecen describir, situaciones de desigualdad o discriminacién, con
caracter inicial, para alguno de los dos géneros derivada de los Procesos y en general las
Politicas de recursos humanos que se evaluaran en profundidad a lo largo de este Diagndstico.

4.3 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION. DESVINCULACIONES.

No se han detectado para esta area de analisis, atendiendo a la documentacién valorada,
ninguna préactica o criterio discriminatorio, considerandose las Politicas, Procedimientos y
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Manuales analizados de caracter neutro y fomentando de forma directa la igualdad de género
en aquellos procesos directamente relacionados con la gestion de las personas.

Se debera seguir teniendo en cuenta homogeneizar la denominacion de puestos de forma que
esta se adecue a un lenguaje inclusivo, circunstancia que los propios convenios deberan de
tener contemplado.

Se considera tener en cuenta seguir programando formacion en igualdad de las personas
directamente responsables del reclutamiento y gestion de los procesos de seleccion y en
general el de las personas trabajadoras con personas a su cargo favoreciendo un acceso al
empleo de forma igualitaria en la empresa de hombres y mujeres. Esta formacion debe seguir
impartiéndose como herramienta de concienciacion continua dentro de la organizacion y
destinada a estos equipos clave.

Si bien es cierto que en el analisis de altas por género y generaciéon no se han identificado
practicas discriminatorias en el caso de la variable de edad.

En relacion con las nuevas incorporaciones las condiciones de acceso y contratacion se
producen de forma igualitaria para ambos géneros, si bien ha de considerarse que estas se
producen de forma mayoritaria para las mujeres y por encima de los valores de
representatividad equilibrada. Esta circunstancia responde a las caracteristicas de
feminizacion del tercer sector. Las funciones de éste vienen a identificarse como tareas
propias del cuidado y orientacién de necesidades de las personas,

entendiéndose éstas como una continuidad de aquellas que las mujeres han venido
asumiendo y asumen, aln, mayoritariamente dentro del &mbito doméstico.

En cuanto a las desvinculaciones es conveniente contar con un procedimiento de entrevista
de salida aprobado y con caracter formal a fin de disponer de un seguimiento de las bajas
voluntarias que permita identificar la existencia de alguna practica que pudieran resultar de
situaciones de desigualdad o discriminatorias y que puedan estar determinando la decisién de
finalizar la relacion laboral con la empresa por parte de la persona trabajadora.

4.4 CLASIFICACION PROFESIONAL

Siendo la representatividad de género mayoritaria para las mujeres en la plantilla total con un
63,54%, se observa, con relaciébn a niveles profesionales, y en el nivel Directivo/a una
representatividad del 50,00% para mujeres y hombres.

La representatividad mayoritaria para los hombres se observa en los puestos de
operativo/produccién con una representatividad del 77,78% frente al 22,22% para las mujeres.

En relacion con las categorias profesionales por convenio, la representatividad de la mujer es
equilibrada en puestos Directivos/as, aunque minoritaria, en el caso de director de
Departamento y Director técnico la representatividad es del 100,00% para los hombres,
correspondiéndose en este Ultimo caso en valores absolutos con un total de una persona, por
lo que puede considerarse poco significativo.

No existe representatividad de la mujer en las categorias de oficial de mantenimiento,
conductor, director departamento y director técnico siendo la representatividad para los
hombres del 100,00%. Se trata de categorias identificadas con puestos histéricamente
masculinizados y donde la presencia de la mujer es minoritaria o0 no existe.

Ambas circunstancias reflejan una tendencia de representatividad de género hacia
determinadas posiciones, como puestos de Direccion, o actividades tradicionalmente
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ocupadas por mujeres u hombres como en el caso de las categorias profesionales por
convenio de mantenimiento, ordenanza y conductor.

Por otro lado, se debe considerar la representatividad minoritaria de los hombres,
circunstancia que se observa en las Areas profesionales/departamento: Auditoria Interna,
Vicepresidencia, Dir. Empleo y Formacion, Operaciones y Transformacion, Accesibilidad
Universal e Innovacion, Rel. Sociales Internac. y Planes estratégicos, Programas Univ. y
Promoc Talento Joven y RSC y Sostenibilidad., circunstancia como se ha observado en otras
areas de andlisis, que responde a las caracteristicas del tercer sector, aun, muy feminizado.

4.5 FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Fundacion ONCE fomenta practicas de acceso a la formacién y desarrollo de forma igualitaria.
La deteccibn de necesidades formativas responde, atendiendo al contenido de su
Procedimiento de Formacion, a criterios objetivos con el fin de mejorar la competitividad y
productividad de la empresa, asi como de adecuarse a las exigencias del mercado actual.

No se han observado en relacién con los datos evaluados practicas en cuanto al acceso a las
acciones formativas, n° de horas o coste medidas que pudieran resultar desigualitarias o
discriminatorias para uno u otro género, siendo los datos mayoritarios en el caso para la mujer
atendiendo a su mayor representatividad en la empresa.

En cuanto al tipo de formacién tanto en la formacion técnica como la formacion de desarrollo
la media es también mayoritaria para la mujer en ambos tipos de formacién. Ambos géneros
acceden tanto a acciones referidas a formacion técnica como a formacion de desarrollo y
promocion.

Por otro lado, la formacion se realiza tanto para hombres como mujeres en distintas
modalidades y siempre en horario de trabajo y que permitan la conciliacién familiar, laboral y
personal.

Especificamente se facilita también formacién continua en materia de Igualdad a los/as
miembros de la Comision de Igualdad que contindan vinculados a la Comision Coordinadora
de Igualdad (CDDI) constituida en 2020 por Fundacion ONCE, Inserta y Servimedia con objeto
de compartir e impulsar acciones que fomenten la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres tanto en el ambito interno como externo de nuestras entidades y programas.

En cuanto al Procedimiento de Desarrollo, tal y como recoge en su contenido, se garantiza el
acceso al empleo, desarrollo y promocion asegurando una efectiva igualdad de trato y
oportunidades de hombres y mujeres, segun establece la legislacién vigente L.O. 3/2007.

No se dispone de un Manual de Evaluacion de desempefio, herramienta que permite no solo

conocer con precision el rendimiento de la persona trabajadora sino la base sobre la cual se
asignan bonificaciones e incentivos.

10
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4.6 PROMOCION

Actualmente no existe un procedimiento en Fundacién ONCE en relacién con las Promociones
que recoja formalmente un sistema de promocion interna basada en criterios de igualdad de
mérito y capacidad, dejar registro de las actuaciones llevadas a cabo con este propésito y
valorar la preferencia de promocion para el género menos representado.

No obstante, con relacién a datos cuantitativos y referidos concretamente al ejercicio 2021
observamos como las promociones se han producido para las mujeres. En valores absolutos,
las promociones se han producido para un total de tres mujeres.

Debe considerarse, por otro lado, que todas las personas trabajadoras pueden optar a las
vacantes que se publican en la empresa siendo los requisitos para la seleccion de
candidatos/as neutros y basados Unicamente en aspectos objetivos de habilidades y
competencias necesarias para desempefar el puesto ofertado. Por tanto, este proceso
representa una opcién de promocion abierta a toda la plantilla.

4.7 CONDICIONES DE TRABAJO GENERALES Y ABSENTISMO.

En referencia a los apartados analizados con relacién al tipo de contrato o tipo de jornada no
se han detectado condiciones 0 circunstancias que pudieran suponer situaciones de
desigualdad o discriminacién para alguno de los géneros representados. Las condiciones de
acceso al empleo son iguales para ambos géneros. Se observa en el caso de las mujeres que
la representatividad referida a la reduccion por guarda legal es del 100,00%.

Siendo esta una condicién que puede solicitarse tanto por hombres como por mujeres dentro
de la empresa, sin que ello suponga ninguna circunstancia negativa en el desarrollo
profesional, observamos que esta condicién se pide principalmente por la mujer, motivada
fundamentalmente porque esta sigue siendo en la actualidad, dentro del &mbito doméstico, la
principal responsable de las tareas del hogar y del cuidado de las personas dependientes.

Desde la empresa se trabaja con medidas de conciliacién, destinadas en cualquier caso para
hombres y mujeres, y desde la concienciacion del ejercicio corresponsable de todas las partes
implicadas y ya que ademas son necesarios otros recursos y apoyos que van mas alla del
propio espacio laboral.

En referencia a los apartados analizados en relacién con tipos de contrato, tipo de jornada o
absentismo no se han detectado condiciones o circunstancias que pudieran suponer
discriminacién para alguno de los géneros representados.

No obstante, es conveniente analizar mediante un estudio las posibles causas que motivan el
mayor absentismo en general y en particular de la mujer comprobando que no pudiera estar
referido a la necesidad de evaluar el uso o propuesta de nuevas medidas de conciliacion.

Teniendo en cuenta la tendencia de que mayoritariamente es la mujer la que viene a
ausentarse de su puesto de trabajo en el caso de producirse en el nucleo familiar una situacion
no prevista, situacion que puede generar tanto la necesidad de ausentarse del trabajo como
posibles situaciones de estrés derivado de la doble carga que conlleva, a su vez puede, en
una pérdida de salud y ausencia al trabajo.
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4.8 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

Se debera profundizar en temas de Conciliacion y Corresponsabilidad, fomentando medidas
y acciones encaminadas a la concienciacién y sensibilizacién de la plantilla, no solo en el uso
de las medidas de conciliacién sino en la sensibilizacién de la corresponsabilidad dentro del
ambito doméstico de hombres y mujeres. Atendiendo a los datos analizados se observa que
las excedencias por cuidados de hijos se corresponden con un 100,00% para la mujer, una
tendencia que refleja una circunstancia para la mujer que sigue persistiendo en nuestra
sociedad. La excedencia voluntaria presenta 100,00% de representatividad para hombres.

Aun disponiendo de un Catalogo de medidas de conciliacion es conveniente recoger todas
aguellas reconocidas en el propio convenio favoreciendo de este modo el conocimiento de las
personas trabajadoras de sus derechos de conciliacion y disponer del seguimiento del uso de
medidas a disposicion. Igualmente, importante es evaluar el uso de estas medidas y la
condicion de las personas trabajadoras adecuando estas a sus necesidades reales atendiendo
a su condicion personal y familiar.

Del mismo modo se ha de favorecer campafas de informacién a la plantilla para el
conocimiento y uso de las medidas de conciliacion analizando su uso y la posibilidad de
disponer de nuevas medidas ajustadas a la realidad de las personas trabajadoras.

4.9 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En general no se observa en relacion con la representatividad de la mujer dentro de los
distintos &mbitos de la empresa que exista una Infrarrepresentatividad, si bien se observa una
tendencia en determinados puestos o departamentos hacia la representatividad de alguno de
los géneros y que es, a su vez, coincidente con puestos histéricamente masculinizados o
feminizados en nuestra sociedad.

Por otro lado, hay que destacar la presencia de la mujer con discapacidad, como colectivo
mas desfavorecido dentro de la sociedad, que sin embargo dentro de Fundacién ONCE cuenta
con una representatividad dentro de la empresa en todos los puestos, niveles y
departamentos, incluidos puestos directivos.

No obstante, se debera seguir trabajando en conseguir una mayor paridad de hombres y
mujeres para algunos puestos o departamentos, de forma que se elimine la feminizacion
caracteristica del tercer sector y tener en cuenta la contratacion y promocién del género menos
representado, en este caso del hombre.

Es necesario considerar informar, formar y sensibilizar tanto a los equipos de reclutamiento y
seleccién como a los responsables con personas a su cargo de esta realidad, ya que
comprender el concepto de infrarrepresentacién femenina es fundamental para visibilizar los
efectos de la discriminacion estructural en la sociedad contra las mujeres en la empresa y
concienciar de la necesidad de favorecer una mayor presencia femenina y una mejorar sus
condiciones laborales en general. Ya que, en este caso, aungue la representatividad de la
mujer es mayoritaria se debera disponer que esta representatividad también se produzca a
todos los niveles y categorias profesionales dentro de la empresa.
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4.10 RETRIBUCIONES

Se analizan los salarios medios de mujeres y hombres en funcién de su nivel /categoria
profesional para comprobar si existe discriminacion salarial, al ser ésta uno de los
principales obstaculos a la hora de alcanzar la igualdad laboral.

La brecha retributiva a lo largo del analisis se observa, como primer origen, como
resultado de que los hombres ocupan mayoritariamente puestos de Direccidén y
desempeiian funciones de mayor responsabilidad.

Por otro lado, en estos puestos pueden designarse a personas trabajadoras que
provienen del Grupo Social ONCE y en ocasiones vienen con condiciones retributivas
anteriormente adquiridas, y que se mantienen al incorporarse a Fundacion ONCE .
Esta circunstancia, si estos son puestos son ocupados mayoritariamente por hombres,
favorece nuevamente la existencia de brecha salarial.

En documento anexo se presenta el documento completo de la auditoria retributiva.

El sistema analitico empleado para la valoracion de puestos de trabajo ha consistido
en determinar el nivel de contribucidon de los puestos de trabajo segun criterios de
adecuacion, obijetividad y totalidad predefinidos que describen la aportacion de valor
de unos puestos frente a otros, ( Conocimiento funcional y del negocio, Comunicacion
e interrelacion, Responsabilidad sobre personas y liderazgo, Impacto en la
organizacion, Autonomia y solucion de problemas, Impacto en el cliente, Condiciones
de trabajo ), permitiendo el disefio de un mapa de puestos, Yy sobre esta nivelacion,
se han paquetizado las retribuciones, analizado y explicado en sede de la Comisién
Negociadora al pasar a formar parte del diagndstico del Plan de Igualdad.

4.11 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. SALUD
LABORAL.

Fundacion ONCE cumple en materia de prevenciéon de riegos todos aquellos aspectos
contemplados dentro de la LO 3/2007 especialmente los referidos a mujeres embarazadas en
situacion de riesgo y las relacionadas con la proteccion, promocién y mejora de la salud
laboral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Actualmente se debe considerar, teniendo en cuenta que tanto la Comision Negociadora como
de Igualdad han de contar de forma paritaria con Representacion Legal de los Trabajadores/as
(RLT) constituir formalmente una Comisién Anti-acoso donde, del mismo modo, se cuente con
la participacion de la RLT. Una de las principales funciones de esta Comisién es atender e
investigar las situaciones de acoso o discriminacion puedan presentarse dentro de la empresa

Asi mismo, debera establecerse un seguimiento que permita observar en qué medida se
producen estas situaciones y el establecimiento de medidas con el objeto, siempre, de prevenir
y evitar esas situaciones garantizando la seguridad de las personas trabajadoras y evitar este
tipo de violencia hacia los compafieros y compafieras dentro de la organizacion.
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Actualmente no existen programas especificos de salud laboral con perspectiva de género,
pero si acciones de salud laboral que atienden a esta perspectiva como es el caso de las
charlas de empresa saludable: prevencion del cAncer de mama, nutricion, etc.

Es necesario continuar con acciones formativas encaminadas a seguir evitando y previniendo
situaciones de acoso Yy discriminacién dirigidas tanto a la plantilla como a responsables con
equipos a su cargo.
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4.12 COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL. USO DEL LENGUAJE NO
SEXISTA.

Tanto en los documentos, procedimientos y comunicados, tanto internos como externos, asi
como en la pagina web de Fundacion ONCE o en sus redes internas no se hace un uso del
lenguaje sexista o discriminatorio en su contenido, pero se observa el uso de forma habitual
del masculino como genérico.

Aungue existen y han sido difundidos documentos dentro de la empresa donde se recomienda
la utilizacion de un lenguaje no sexista, entendiendo este como una fuente mas de Igualdad,
se debera considerar establecer para Fundacion ONCE, junto a los equipos de Comunicacion
y Marketing, una unificacion de criterios con el fin de un uso del lenguaje en términos de
Igualdad tanto con caracter interno como externo. Como precedente, en 2018 la Fundacion
ONCE elaboré y publicé una “Guia para un uso no sexista del lenguaje”, disponible en nuestra
pagina web.

Fundamentalmente, se debe continuar poniendo en marcha acciones y medidas dirigidas a la
plantilla y los equipos para hacer uso de un lenguaje no sexista dentro de la empresa y con
relacion al contexto donde nos encontramos, de forma que su uso no pueda considerarse
discriminatorio para ninguno de los dos géneros y el papel de la mujer en la empresa sea
visibilizado.

Por ultimo, cabe resaltar el compromiso existente con la representacion igualitaria de las
mujeres en actos y eventos publicos, a través de la elaboracién de la elaboracién en 2022 de
un documento de recomendaciones para integrar la igualdad de género en actos y evento,
disponible en nuestra web.

4.13 POLITICAS SOCIALES: MUJERES EN SITUACION DE VIOLENCIA DE
GENERO Y COLECTIVOS DESFAVORECIDOS.

Fundacion ONCE lidera Politicas de Igualdad con el objeto de favorecer dentro de la propia
empresa, la inclusion laboral de mujeres preferentemente con discapacidad o en situacion de
violencia de género y discapacidad, como colectivos mas vulnerables.

Es necesario considerar continuar poniendo en marcha acciones de concienciacién de la
plantilla, de las personas responsables y de los equipos, asi como poner en marcha el
seguimiento de las politicas en materia de violencia.

Asi mismo es importante seguir valorando proyectos donde se tenga en cuenta la condicion
de la mujer dentro de grupos desfavorecidos como son las mujeres con discapacidad, teniendo
en cuenta su situacién de mayor vulnerabilidad.
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5. PLAN DE IGUALDAD

5.1 INFORME DEL DIAGNOSTICO

El punto de partida para la elaboracion del Plan de Igualdad es recoger el contenido del
apartado de conclusiones y situacion en materia de igualdad correspondiente a cada una
de las &reas analizadas en el Diagnostico. Esta informacién se traslada a la Ficha del
Diagnostico y sobre la base de las conclusiones obtenidas del Diagndstico se establecen los
objetivos del Plan y las medidas a aplicar.

Ficha Informe del Diagnéstico

AREA DE ANALISIS

INFORME DIAGNOSTICO

3.1

Politicas, culturay valores

Continuar favoreciendo e implementado politicas que
recogen y fomentan la Igualdad informando de las
mismas a las nuevas incorporaciones

3.2

Representatividad de
Género

La representatividad de género en Fundacion ONCE
es mayoritaria para las mujeres, con datos cercanos
a una representatividad equilibrada para ambos
géneros.

Atendiendo al resto de variables analizadas: edad,
niveles, grupo de personal, antigledad vy
discapacidad no se han detectado situaciones que
pudieran ser discriminatorias para ninguno de los dos
géneros representados

3.3

Proceso de seleccion y
contratacion.
Desvinculaciones

No se han detectado para esta area de andlisis,
ninguna practica o criterio  discriminatorio,
considerandose las Politicas, Procedimientos vy
Manuales analizados de caracter neutro vy
fomentando de forma directa la igualdad de género en
aquellos procesos directamente relacionados con la
gestién de las personas.

3.4

Clasificacién profesional

La clasificacion profesional refleja una tendencia de
representatividad de género hacia determinadas
posiciones, como puestos de Direccidn, o actividades
tradicionalmente ocupadas por mujeres u hombres
como en el caso de las categorias profesionales por
convenio de mantenimiento, ordenanza y conductor

3.5

Formacién y desarrollo
profesional

El acceso a la formacién, n°® de horas, coste de
medidas, modalidad, tipo de formacién, horario y
desarrollo se realiza de forma igualitaria para ambos
géneros.

3.6

Promocion profesional

Las promociones se han producido para las mujeres,
no obstante, no existe un procedimiento en
Fundacion ONCE en relacion con las Promociones
gue recoja formalmente un sistema de promocién
interna basada en criterios de igualdad de mérito y
capacidad, dejar registro de las actuaciones llevadas
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a cabo con este propdsito y valorar la preferencia de
promocion para el género menos representado.

3.7

Condiciones de trabajo
generales, auditoria
salarial y absentismo

En relacion con tipos de contrato, tipo de jornada o
absentismo no se han detectado condiciones o
circunstancias que pudieran suponer discriminacion
para alguno de los géneros representados.

3.8

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

Se debe profundizar en temas de Conciliacion y
Corresponsabilidad, las excedencias por cuidados de
hijos se corresponden con un 100,00% para la muijer.
La excedencia voluntaria presenta 100,00% de
representatividad para hombres.

3.9

Infrarrepresentacién
femenina

No se observa en relacion con la representatividad de
la mujer dentro de los distintos ambitos de la empresa
que exista una infrarrepresentatividad, si bien se
observa una tendencia en determinados puestos o
departamentos hacia la representatividad de alguno
de los géneros y que es, a su vez, coincidente con
puestos histéricamente masculinizados o feminizados
en nuestra sociedad. Estando representada la mujer
con discapacidad dentro de la empresa en todos los
puestos, niveles y departamentos

3.10

Retribuciones

La brecha retributiva a lo largo del analisis se
observa, como primer origen, como resultado de
gue los hombres ocupan mayoritariamente
puestos de Direccién y desempefian funciones
de mayor responsabilidad.

Por otro lado, en estos puestos pueden
designarse a personas trabajadoras que
provienen del Grupo Social ONCE y en

ocasiones vienen con condiciones retributivas
anteriormente adquiridas, y que se mantienen al
incorporarse a Fundacion ONCE Esta
circunstancia, si estos son puestos son ocupados
mayoritariamente  por hombres, favorece
nuevamente la existencia de brecha salarial.

3.11

Prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo. Salud laboral

Fundacion ONCE cumple en materia de prevencion
de riegos todos aquellos aspectos contemplados
dentro de la LO 3/2007 especialmente los referidos a
mujeres embarazadas en situacion de riesgo y las
relacionadas con la proteccién, promocién y mejora
de la salud laboral, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

3.12

Comunicacion e imagen
empresarial. Uso del
lenguaje no sexista

En los documentos, procedimientos y comunicados,
tanto internos como externos, asi como en la pagina
web de Fundacién ONCE o en sus redes internas no
se hace un uso del lenguaje sexista o discriminatorio
en su contenido. Sin embargo, se ha trabajado en
herramientas (guia) gue apuntan a este objetivo.
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Politicas sociales:
3.13

mujeres en situacion de
violencia de género y
colectivos desfavorecidos

Fundacion ONCE lidera

objeto de favorecer dentro de la propia empresa, la
inclusion laboral de mujeres preferentemente con
discapacidad o en situacion de violencia de género y
discapacidad, como colectivos mas vulnerables

Politicas de Igualdad con el

Para disponer de una visién global de la situacién en igualdad de la empresa se refleja de
forma grafica, mediante la Ficha Grafica Conclusiones Diagnéstico y grado de
cumplimiento dela LO 3/2007, en qué grado se cumple con la normativa legal 0 que aspectos
se deben mejorar con relacién a las conclusiones del Diagnéstico y atendiendo a los valores
establecidos en la siguiente tabla:

La Empresa cumple
adecuadamente con los
aspectos incluidos en la

LO 3/2007

La Empresa debe mejorar

en el cumplimiento de los

aspectos incluidos en la
LO 3/2007

La Empresa no cumple de
forma adecuada con los
aspectos incluidos en la

LO 3/2007

e Ficha Grafica Conclusiones Diagndstico v grado de cumplimiento LO 3/2007

Situacion en igualdad de la Empresa

) ) (Ejemplo)
ecuado mejorar || adecuado
A ° B
3.1 o
Politicas, cultura y valores
3.2 - .
Representatividad de Género
3.3 Proceso de seleccidon y contratacion. ©
Desvinculaciones E)
oL Clasificacion profesional ®
3.5 . :
Formacion y desarrollo profesional
&l Promocién profesional ®
3.7 Condiciones de trabajo generales, ©
auditoria salarial y absentismo -
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3.8 || Ejercicio corresponsable de los derechos ©
de la vida personal, familiar, y laboral
& Infrarrepresentacion femenina E_
A N
eelt Retribuciones @
3.11 || Prevencién del acoso sexual y por razon ()
de sexo. Salud laboral
3.12 Comunicacion e imagen empresarial. ©
Uso del lenguaje no sexista
3.13 || Politicas sociales: mujeres en situacion
de violencia de género y colectivos n
desfavorecidos

5.2 OBJETIVOS

Con relacion a las conclusiones y situacién de igualdad de la empresa obtenidas en el
Diagndstico, se define el objetivo general y los objetivos especificos por cada area de analisis.
Estos objetivos se recogeran mediante la Ficha de objetivos del Plan de Igualdad.

e Ficha de objetivos del Plan de Iqualdad

PLAN DE IGUALDAD

Objetivos Generales

1.Garantizar que el principio de igualdad de trato, oportunidades y la no discriminacion por
razén de sexo sea un principio regidor de todas las actuaciones empresariales de forma
transversal y presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestién de
personas. Y para ello, seguir avanzando en la consecucién de la igualdad de trato y
oportunidades de hombres y mujeres, integrar la perspectiva de género en todos sus procesos
y procedimientos, favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar y trabajar para
concienciar en corresponsabilidad y la eliminacion de la brecha salarial.

Area de andlisis

Objetivos especificos

Politica, Cultura 'y
Valores

Continuar dando a conocer el compromiso y avance de las Politicas
de lgualdad de la Empresa.

Fomentar una cultura inclusiva libre de sesgos en la que el principio
de igualdad de trato y oportunidades rija todas las actuaciones de la
Empresa, sin que haya cabida a prejuicios o estereotipos que puedan
dificultar la efectividad de este principio.

Hacer llegar y extender el principio de igualdad a la plantilla.

Representatividad
de Género

Favorecer la existencia de una representatividad equilibrada de
ambos géneros en la plantilla.

Proceso de
seleccion y
contratacion.
Desvinculaciones

Garantizar de forma directa en los procedimientos de seleccion y
contratacion la igualdad de género y promover el acceso de las
mujeres y hombres en los grupos profesionales y puestos en que no
exista una representatividad equilibrada.

Diagnosticar el origen de las desvinculaciones y si estas pudieran ser
resultado de practicas de desigualdad o discriminacion en la
empresa.
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Clasificacion
profesional

Garantizar que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad sean equivalentes

Formacion y
desarrollo
profesional

Potenciar, a través de la formacién, la igualdad de trato y
oportunidades de la mujer en la Empresa y su acceso a puestos
cualificados y de negocio.

Favorecer el acceso de la mujer a espacios donde se toman
decisiones y potenciar el liderazgo femenino.

Promociones
profesionales

Desarrollar un proceso de promocién equilibrada para ambos
géneros.

Garantizar la objetividad y no discriminacion en las promociones
internas, eliminando posibles barreras que dificulten el acceso de la
mujer a puestos de mayor responsabilidad.

Condiciones de
trabajo generales,
auditoria salarial y
absentismo

Garantizar que las condiciones laborales son igual de favorables para
las mujeres que para los hombres, teniendo acceso a las mismas
condiciones contractuales.

Disponer medidas que favorezcan la eliminacion de la brecha salarial
a través de un diagnostico y plan de actuacion.

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

Potenciar medidas para continuar favoreciendo la conciliacion
laboral, personal y familiar de las personas trabajadoras.
Concienciar acerca de la corresponsabilidad y atencion de las
obligaciones en el &mbito privado.

Infrarrepresentacion
femenina

Asegurar una presencia equilibrada de géneros en todos los ambitos
de la Empresa con el fin de que ninguno de los géneros este
infrarrepresentados y trabajar para eliminar los puestos o
departamentos histéricamente feminizados o0 masculinizados.

Retribuciones

Mantener un sistema salarial que garantice la transparencia,
objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén
de sexo, asegurando que el sistema retributivo esta orientado a
premiar el logro.

Prevencién del
acoso sexual y por
razon de sexo.

Prevenir la discriminacion laboral por acoso por cualquier causa y
establecer el necesario procedimiento de actuacién para estos

Salud laboral Casos.
Comunicacién e Establecer dentro de la Empresa una unificacién de criterios en el
imagen uso de lenguaje en términos de Igualdad.

empresarial. Uso
del lenguaje no
sexista

Asegurar que las comunicaciones internas y externas favorecen una
representacion equilibrada de géneros y que estan libres de
estereotipos de género.

Politicas sociales:
mujeres en
situacién de
violencia de género
y colectivos
desfavorecidos

Sensibilizar a la organizacion en una cultura inclusiva y apoyar a las
victimas de violencia de género

Favorecer el acceso al empleo y la atencion dentro del grupo de
mujeres, a aquellos grupos mas desfavorecidos como son las
mujeres con discapacidad y las mujeres victimas de violencia de
género.
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5.3 MEDIDAS

Una vez descritos los objetivos especificos por cada area de anédlisis se definiran las medidas
a implantar con el fin de corregir las no adecuaciones en el cumplimiento de la L.O 3/2007 o
favorecer mejoras en materia de igualdad de la empresa.

Todas las medidas del Plan de Igualdad se recogeran dentro de la Ficharelacion de medidas
del Plan de Igualdad. En esta ficha ademas de la descripcién de la medida se recogeran los
siguientes datos:

Area de analisis (Ambito de actuacion)

Objetivo especifico al que hace referencia la medida

N.° identificador de la medida

Medida (descripcion de la medida)

Indicador

Persona o Departamento responsable de la ejecucion de la medida
Plazo de ejecucion.

NoohkwbhE

e Ficharelacion de medidas del Plan de lqualdad

21



MEDIDAS

AMBITO DE N.° S RESPONSABLE | PLAZO DE
ACTUACION OBJETIVOS | yepypa | Mo DACION ONEE INDICADOR EJECUCION | EJECUCION | SECUIMIENTO
1. Continuar dando a
conocer el compromiso
y avance de las
Politicas de Igualdad
de la Empresa.
2. Fomentar una
cultura inclusiva libre
d§risni?gigs deenigljiglléi\del Informgr atodala Direccion de
de trato y _plgntllla de los Personas,
1.Politica, Cultura 'y oportunidades rijan principales avances . Talento y Anugl y d%‘fa”te
valores todas las actuaciones 1 del I_Dlan de lgualdad N.° de comunicados Culturg 2023 la vigencia del
de la Empresa, sin que medlante los cz_ipales Corporatlv_a’/ Plan
haya cabiéa a de informacion Comunicacion
prejuicios o permanentes. Interna
estereotipos que
puedan dificultar la
efectividad de este
principio.
3. Hacer llegar y
extender el principio de
igualdad a la plantilla
Direccién de
Difundir el Plan de Personas,
1.Politica, Cultura y Igualdad mediante N.°_gor_nunicadc_)s Talentoy A la firma
' Valé)res 2 los me<_j|os_de Sesion |n_format|va Culturg del Plan de
comunicacién Plan de igualdad Corporativa/ Igualdad.
internos Comunicacién
Interna
Direccion de
1.Politica, Cultura y Actuqlizaf el Documer)to Personas,
' Valbres 3 compromiso firmado compromiso Talento y 2023 Anual
por la Direccion N.° comunicados Cultura

Corporativa/
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Comunicacion
Interna

Disponer dentro del
contenido del Manual
de Bienvenida
informacion en

N.° Bienvenidas
N.° consultas recibidas
sobre informacion
incorporada a Manual

Direcciéon de

o materia de igualdad: ' . Personas, Anual y durante
1.Politica, Cultura'y Plan de Igualdad de Bienvenida en Talento 2023 la vigencia del
Valores 9 ' materia de igualdad, y 9
Protocolo de Cultura Plan
- Plan de Igualdad, :
atencion a las D Corporativa
. Protocolo de atencion
reclamaciones de )
a las reclamaciones de
acosoy NN
AR acoso Yy discriminacion
discriminacion.
Elaborar cuestionario
gue permita evaluar y
conocer la N.° cuestionarios Direccion de
1 Politica. Cultura percepcion de las contestados Personas, Anual y durante
' ’ y Politicas de Igualdad | Elaboracion de informe Talento y 2023 la vigencia del
Valores i
de la empresa, por de andlisis de los Cultura Plan
parte de las personas resultados Corporativa
trabajadoras de
Fundacién ONCE
Favorecer la existencia Favorecer la Direccion
- N.° Altas
. de una representatividad Personas, Anual y durante
2.Representatividad - o desagregadas por X .
. representatividad equilibrada de ambos . : Talentoy 2023 la vigencia del
de Género i - género incluyendo
equilibrada de ambos géneros en la . Cultura Plan
. . subrogaciones, etc. .
géneros en la plantilla. Empresa Corporativa
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Fundacién

ONCE

1. Garantizar de forma
directa dentro de los
procedimientos de
seleccion y
contratacion, la
igualdad de género, y
promover el acceso de
las mujeres y hombres
en los grupos

Programar formacién
en igualdad de las
personas
directamente

N.° acciones
formativas en igualdad

i responsables del dirigidas a gestores del | Direccion de
3.Proceso de profesionales y ; s
= reclutamiento y proceso de seleccion Personas, Anual y durante
seleccion y puestos en que no 2 o ; ; ;
" ; gestién de los N.° Acciones Talento y 2023 la vigencia del
contratacion. exista una . ;
: ) L procesos de formativas en igualdad Cultura Plan
Desvinculaciones representatividad > o .
equilibrada selecciébn y en dirigidas a Corporativa
: C general de las responsables del
2. Diagnosticar el .
origen de las personas reclutamiento
org . . trabajadoras con
desvinculaciones y si
: personas a su cargo
estas pudieran ser
resultado de practicas
de desigualdad o
discriminacion en la
empresa.
Elaborar un Elaboracion del
Procedimiento de Procedimiento de . .
. L : o Direccion de
3.Proceso de Desvinculacion que Desvinculacion
> . . o Personas,
seleccién y incluya entrevista de | N.° de personas que
" . . Talento y 2022 Anual
contratacion. salida a fin de responden el Cultura
Desvinculaciones disponer de un cuestionario y razén de .
Corporativa

seguimiento de las
bajas voluntarias.

la desvinculacion
laboral.
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Fundacién

ONCE

1.Verificacién de la
inclusion de la clausula
de preferencia en el
procedimiento de

seleccion.
Incluir como criterio | 2. N.° total de procesos
de seleccion la de seleccion
preferencia del sexo realizados. . L
! o Direccion de
infrarrepresentado a | 3. N.° de procesos de
. . . . - Personas,
3.Proceso de Presencia equilibrada igualdad de méritos y | seleccion en los que se Talento
seleccion y de mujeres y hombres capacidades. ha aplicado la clausula Y
- . 9 . ; Cultura 2023 Anual
contratacion. en todos los niveles de Siempre que sea de preferencia. Corporativa
Desvinculaciones la empresa. posible y se disponga | 4. N.°y porcentaje, Comunicaciéﬁ y
de las candidaturas | desagregado por sexo, .
o . Marketing.
suficientes para la de candidaturas
realizacion del presentadas.
proceso 5. N.° y porcentaje,
desagregado por sexo,
de personas
efectivamente
incorporadas. iniciales
ly finales
1. Garantizar que un
trabajo tendr& igual
valor que otro cuando
la naturaleza de las
funciones o tareas
efectivamente
encomendadas, las 0 e . Direccion de
. N.° de incorporaciones
e, condiciones Elaborar un mapa de . Personas,
4.Clasificacion . . o 0 promociones en las
) educativas, 10 nivelacion de puestos | ; . Talento y 2023 Anual
profesional : : Areas o categorias con
profesionales o de de trabajo . - Cultura
o - infrarrepresentacion i
formacion exigidas Corporativa

para su ejercicio, los
factores estrictamente
relacionados con su
desempefio y las
condiciones laborales
en las que dichas
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Fundacién

ONCE

actividades se llevan a
cabo en realidad sean
equivalentes

4.Clasificacion
profesional

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

11

1. Adoptar un
sistema de
valoracion de
puestos de trabajo
gue proporcione un
valor a cada puesto y
permita asignarle una
retribucion acorde a
dicho valor.

2. Realizar los
ajustes necesarios
en la clasificacion
profesional para
adecuar las
categorias a las
tareas efectivamente
realizadas.

1, Nimero de medidas
propuestas y puestas
en marcha.

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

3, Comprobar si se ha
actualizado la
definicién de perfiles y
puestos incorporando
la perspectiva de
género.

4, Namero y
porcentaje,
desagregado por sexo,
de las personas
trabajadoras que han
visto modificada su
clasificacion
profesional.

Direccion de
Personas,
Talento y

Cultura

Corporativa

2023

Anual
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Fundacién

ONCE

1. Potenciar, a través
de la formacion, la
igualdad de trato y
oportunidades de la
mujer en la Empresa y
SU acceso a puestos

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

1. Numero de medidas
propuestas y puestas
en marcha.

2. Datos,
desagregados por
sexo, sobre
necesidades
formativas de la
plantilla.

3. NUumero y porcentaje
de asistentes,
desagregado por sexo,

e . ” X Direccion de
cualificados y de direccion, mandos por contenido Personas
5.Formaciony negocio. intermedios y formativo. '
; 12 . . Talento y 2023 Anual
desarrollo profesional | 2. Favorecer el acceso personas 4. Namero y porcentaje Cultura
de la mujer a espacios responsables de la | de acciones formativas !
P : Corporativa
donde se toman gestion de personal. realizadas dentro y
decisiones y potenciar Realizar las acciones fuera de la jornada
el liderazgo femenino. formativas, laboral, sefialando
3. Formar a la preferentemente, en | nlmero y porcentaje
totalidad de la empresa horario laboral. desagregado por sexo
en igualdad de asistentes en
ambas situaciones.
5. Numero total de
horas de formacion y
de participantes,
desagregadas por
sexo.
Direccién de
., Disefiar un Manual - Personas,
5.Formaciény g, Manual de Evaluacién
) 13 de Evaluacién de ~ Talento y 2023 Anual
desarrollo profesional ~ de Desempefio.
desemperio. Cultura
Corporativa
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Fundacién

ONCE

1. Desarrollar un
proceso de promocion
equilibrada para ambos
géneros.

2

Desplegar un
sistema de nivelacion
de puestos para que,

en las
incorporaciones o
promociones que se

Garantizar la den en las Areas o Direccion
. objetividad y no categorias . L Personas,
6.Promociones discriminacio : Mapa de nivelacién de
) iscriminacioén en las 14 profesionales con Talento y 2023 Anual
profesionales . ) . g puestos.
promociones internas, infrarepresentatividad Cultura
eliminando posibles de un género, Corporativa
barreras que dificulten favorecer en igualdad
el acceso de la mujer a de condiciones y
puestos de mayor méritos la
responsabilidad. incorporacion del
género menos
representado
Establecer a través | 1. Seguimiento acceso
de los de las mujeres a
procedimientos de | puestos directivos y de
promocion, el acceso responsabilidad
preferente, en 2. N.° de medidas
igualdad de propuestas y puestas
condiciones, de la en marcha.
mujer a puestos 3. N.° de procesos de
Garantizar que las Directivos y de promocion realizados. . .
X . 2 o . Direccion de
mujeres tienen las responsabilidad 4. N.° y porcentaje, Personas
6.Promociones mismas oportunidades Redactar un desagregado por sexo, '
. 15 . Talento y 2023 Anual
profesionales que los hombres de documento que de candidaturas Cultura
ocupar puestos de defina los criterios presentadas. Corporativa
responsabilidad. objetivos de 5. N.°y porcentaje, P
promocion. desagregado por sexo,

Garantizar la
presencia de
personas del sexo
menos representado
en las candidaturas,
fomentando la
representacion

de personas que
participan en los
procesos de
promocion.
6. N.° y porcentaje,
desagregado por sexo,
de personas que
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Fundacién

ONCE

equilibrada de
mujeres y hombres.

promocionan.

7. Verificar si se ha
modificado el
procedimiento de
promocion para
incorporar la
perspectiva de género
en el mismo.

1.Garantizar que las
condiciones
laborales son

Asegurar que todas
las personas
trabajadoras tendran

7.Condiciones de igualitarias para los mismos derechos Direccion de
. hombres y mujeres. . o d d Personas,
trabajo generales, 2 Disponer medidas 16 y oportunidades N.° casos etectados Talento y 2023 Anual
auditoria salarial y ’ ue favorezcan la laborales y reclamaciones Cultura
absentismo ci—zliminacién de la Establecer la recibidas Corporativa
; . retribucién salarial P
brecha salarial a través conforme al valor del
de un diagnostico y puesto de trabajo
plan de actuacion. '
Estudio sobre las
7 Condiciones de causas de Direccion de
e absentismo desde la Personas,
e S 7| perspecace  |PEeede s te | maenoy | om | Awa
a absentismo y género y habilitar borg Cultura
canal de Corporativa

reclamaciones
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Fundacién

ONCE

1. Potenciar medidas
para continuar
favoreciendo la

conciliacién laboral,

Desarrollar
campafias
encaminadas a la
concienciacion y

N.° campafias de
sensibilizacion y

8.Ejercicio personal y familiar de sensibilizacion de la Lo Direccion de
. concienciacion sobre
corresponsable de los las personas plantilla con la siercicio Personas,
derechos de la vida trabajadoras. 18 corresponsabilidad ) Talento y 2023 Anual
i A corresponsable de los
personal, familiar, y 2.Concienciar acerca entre hombres y ; Cultura
i derechos de la vida .
laboral dela mujeres para Corporativa
. ; personal, laboral y
corresponsabilidad y garantizar el -
. I . familiar.
atencién de las equilibrio entre vida y
obligaciones en el trabajo en clave de
ambito personal, igualdad.
laboral y familiar.
1.Evidencias difusion
Catalogo Medidas
. Conciliacién.
Adaptar k.i jornada de Difundir las medidas | 2.NUmero de medidas
L trabajo, en la o . .
8.Ejercicio - . de conciliacion y propuestas y puestas Direccion de
ordenacion del tiempo -
corresponsable de los en la forma de corresponsabilidad al en marcha. Personas,
derechos de la vida y 2 19 conjunto de la 3. Verificacion de la Talento y 2023 Anual
o prestacion, para . : o
personal, familiar, y facili R plantilla divulgando el elaboracion de Cultura
acilitar la conciliacion y . . i
laboral. Catélogo de Medidas documentos Corporativa
promover la o . .
o de conciliacion informativos sobre
corresponsabilidad. .
medidas de
conciliaciéon y
corresponsabilidad.
Elaborar un 1.Elaboracion de un
. . cuestionario del uso y
cuestionario que . X
. eficacia de medidas
L permita conocer y N : . .
8.Ejercicio conciliacion recogida Direccion de
evaluar el uso de las
corresponsable de los medidas de de resultados. Personas,
derechos de la vida 20 I 2. N.°y porcentaje, Talento y 2023 Anual
o conciliacion por la
personal, familiar, y . desagregado por sexo, Cultura
plantilla y saber las .
laboral de personas que Corporativa

necesidades de
conciliacién del
personal.

hacen uso de los
derechos y medidas.
3. Evolucién en el uso
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Fundacién

ONCE

de las medidas de
conciliacién y
corresponsabilidad por
sexo.

4. N.° y porcentaje,
desagregado por sexo,
de personas que
teletrabajan.

1. Asegurar una
presencia equilibrada
de géneros en todos

los ambitos de la
Empresa con el fin de

Informar, formar y
sensibilizar a los

gue ninguno de los equipos de N.° medidas de Direccion de
. géneros este reclutamiento y formacién y Personas,
9.Infrarrepresentacion | . - S
femenina infrarrepresentados. 21 seleccidn y a los sensibilizacion sobre Talentoy 2023 Anual
' 2.Garantizar la responsables con infrarrepresentacion Cultura
presencia equilibrada personas a su cargo femenina. Corporativa
de mujeres y hombres sobre
en todos los niveles de infrarrepresentacion.
la empresa (eliminar la
segregacion vertical
y/o horizontal).
Establecer convenios
o colaboraciones con N.° de medidas
universidades, ropuestas y puestas . -
. prop y P Direccion de
escuelas de negocio en marcha.
. . o : Personas,
9.Infrarrepresentacion u otros organismos .N.° de convenios 0
. 22 g . Talentoy 2023 Anual
femenina. que se dediquen a la colaboraciones con Cultura
formacion organismos dedicados .
Corporativa

especializada, para
la seleccién de
candidaturas.

a la formacion
especializada.
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Fundacién

ONCE

9.Infrarrepresentacion
femenina.

23

Realizacion de un
seguimiento anual de
las promociones
desagregadas por
sexo, indicando
grupo profesional y
puesto funcional de
origen y de destino,
tipo de contrato,
modalidad de
jornada, y el tipo de
promocion.

1. Cambios realizados
en la distribucién
plantilla, desagregado
por sexo, por grupo
profesional y por
puesto de trabajo.
2. Numero de
seguimientos de las
promociones que
incluya datos,
desagregados por
sexo, relativos al tipo
de contrato y la
modalidad de jornada.

Direccion de
Personas,
Talento y

Cultura

Corporativa

2023

Anual

10. Retribuciones y
auditoria retributiva

1. Mantener un sistema
salarial que garantice
la transparencia,
objetividad y
equidad, bajo el
principio de no
discriminacién por
razén de sexo,
asegurando que el
sistema retributivo esta
orientado a premiar el
logro.

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

24

Establecer una
Politica que garantice
el principio de
transparencia
retributiva de
hombres y mujeres
con el objeto de
corregir la existencia
de la brecha salarial
y la puesta en
marcha de medidas
correctoras. Redefinir
los conceptos
retributivos y
complementos
salariales y
extrasalariales para
gue respondan a
criterios claros,
objetivos y neutros.
Realizar un estudio
de valoracién de
puesto de trabajo
gue sirva de base

1.Documento de
Politica Retributiva.
2.Verificar si se ha
realizado la
redefinicién de
complementos y si se
perciben tanto por
hombres o mujeres.
3. N.de
complementos
redefinidos y n° de
mujeres y hombres
que los perciben.

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

Direccion de
Personas,
Talento y

Cultura

Corporativa

2023

Anual
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Fundacién

ONCE

para la fijacién de la
politica retributiva.

Favorecer el empleo, la

Establecer a través de
los procedimientos de
reclutamiento y
promocion, el acceso

puestos relacionados con

exhaustiva): conduccion,

1. % de mujeres en

areas como (lista no

Direccién de

formacion y la promocion mantenimiento, sistemas
: . de la mujer en puestos preferente, en igualdad . ’ S Personas,
10. Retribuciones y L 7 [+D+i... (comparativa
ditoria retributiva histéricamente 25 de condiciones de la anual) Talento y 2023 Anual
au masculinizados evitando mujer a puestos 2 N.° de nuevas Cultura
la permanencia de previamente - ; Corporativa
. P incorporaciones de p
estereotipos identificados como .
g mujeres a puestos
masculinizados en el ;
relacionados con estas
Plan de Igualdad. .
areas.
Elaborar y acordar dentro caleniztr?gle;rea[ ugnerar ) »
de la Comision informgcic')ngde Direccion de
oo i . i Personas,
10. Retribuciones y Negqmadpra, la seguimiento de Brecha salarial en base a
auditoria retributiva actualizacion de la 26 evolucion de la promedio y en base a Talentoy 2023 Anual
Auditoria Retributiva . hy mediana (comparativa Cultura
como documento anexo |nformaq|on_de los anual) C i
datos retributivos por orporativa
al Plan de Igualdad. ;
niveles.
Elaborar un 1.Verificar la
Procedimiento para elaboracién o no del
s la atencion y documento previsto. Direccion de
11.Prevencion del . = . :
Proporcionar un resolucién de 2. Numero y tipo de Personas,
acoso sexual y por . . ; .
. entorno libre de acoso 27 situaciones de acoso actuaciones de Talento y 2023 Anual
razén de sexo. Salud T . >
laboral en la empresa y discriminacion informacion del Cultura
negociado con la protocolo. Corporativa
RLT. 3. Grado de

Realizar actuaciones

conocimiento del
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Fundacién

ONCE

de informacion sobre
el contenido y
procedimiento

procedimiento por
parte de la plantilla,
desagregado por sexo.

Prevenir la
discriminacion laboral

Constituir una
Comisién antiacoso
formada de forma

Direccién de

., . paritaria entre L Personas,
11.Prevencion del | por acoso por cualquier Acta constitucion
acoso sexual y por causa y establecer el representantes de I & | Comisién antiacoso Talentoy
. . 28 empresay RLT afin o . Cultura Desde 2023 Anual
razon de sexo. Salud necesario . N.° reuniones de la .
L de evitar, resolver y S i Corporativa +
laboral procedimiento de ; Comisién Antiacoso -
- prevenir las Comision de
actuacion para estos . . o
cas0S situaciones de acoso Seguimiento
' y discriminacién que
puedan presentarse
Direccién de
., . . Personas,
11.Prevencion del Establecer un N.° situaciones de Talento y
acoso sexual y por seguimiento de acoso o discriminacion
. 29 . ) NN Cultura 2023 Anual
razon de sexo. Salud situaciones de acoso en la organizacion .
NN Corporativa +
laboral y/o discriminacion L
Comision
antiacoso
Formar en materia
de acoso sexual 0 . . -
. A N.° Formaciones Direccion de
11.Prevencion del por razén de sexo, y .
acoso sexual y por en general en dirigidas de forma Personas,
. y 30 : especifica Talentoy 2023 Anual
razon de sexo. Salud cualquier otra
. - responsables con Cultura
laboral situacion de acoso, a .
personas a su cargo Corporativa
los responsables con
personas a su cargo
Realizar una i . L
L . Presentacion del Direccion de
11.Prevencion del convocatoria para S
acoso sexual y por presentar el Procedimiento para la Personas,
. 31 .y atencion y resolucion Talento y 2023 Bienal
razén de sexo. Salud Procedimiento para ) .
- de situaciones de Cultura
laboral la atencién y e .
acoso y discriminacion Corporativa

resolucién de
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Fundacién

ONCE

reclamaciones de
acosoy
discriminacion, junto
a la presentacion del
Plan de Igualdad y
cada vez que se
precise actualizar el
procedimiento.

11.Prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo. Salud
laboral

Garantizar la salud
laboral de mujeres y
hombres.

32

Revisar, con
perspectiva de
género, el Plan de
Prevencion de
Riesgos Laborales.
Recopilar datos
desagregados por
sSexo gque aporten
informacion para
definir una politica de
prevencion que
respete las
necesidades y
diferencias entre
mujeres y hombres

1.Numero de medidas
propuestas y puestas
en marcha.

2. Verificar si se ha
realizado la revision
del Plan de Prevencién
de Riesgos Laborales
para incorporar la
perspectiva de género.
3. Verificar si las
medidas de seguridad,
equipos de proteccién
y herramientas se
adaptan a las
necesidades y
ergonomia de mujeres
y hombres.

4. Analizar el impacto
diferencial que los
accidentes/incidentes y
enfermedades tienen
en mujeres y hombres.

Direccion de
Personas,
Talentoy

Cultura

Corporativa

Desde 2023

Anual
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Fundacién

ONCE

1. Establecer una

Unificar criterios de
uso del lenguaje en
términos de Igualdad
tanto con caracter
interno como
externo. Actualizar la
comunicacién y
publicacién de la

1.Manual de criterios
internos de la Empresa

para la unificacion de
criterios para el uso de
un lenguaje no sexista.

unificacion de criterios 2.N° de publicaciones Direccion de
; Empresa para )
L en el uso de lenguaje : revisadas y Personas,
12.Comunicacion e . incorporar un uso del -
imagen empresarial en términos de lenguaje no sexista e actualizadas. Talentoy
: ' Igualdad. 33 . : 3. N.%y tipo de Cultura 2023 Bienal
Uso del lenguaje no . inclusivo. : . .
. 2. Garantizar que la S cambios realizados. Corporativa
sexista . Y Corregir imagenes y ; R
imagen y comunicacion 2 4. Listado de +Comunicacion
comunicacion visual . .
de la empresa son materiales y elementos y Marketing
i . que solo representa S
inclusivas y no a2 Un Sexo V/o aue de comunicacion visual
sexistas. ; yloqu revisados y cambios
contiene estereotipos ;
de género (pagina realizados.
4. N.° acciones de
web, folletos o
. . ; difusion.
informativos, tarjetas,
comunicacion
corporativa...).
Elaborar una
Guia/Decalogo del
uso de lenguaje no . . . .
L . ; ; Guia lenguaje no Direccién de
12.Comunicacion e sexista difundido a ;
imagen empresarial toda la plantilla sexista Personas,
: ' 33 ; Acciones de difusion Talento y 2023 Anual
Uso del lenguaje no Divulgar las de las Cultura
sexista recomendaciones . i
recomendaciones Corporativa

para integrar la
igualdad de género
en actos y eventos
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Fundacién

ONCE

1. Sensibilizar a la
organizacién en una
cultura inclusiva y
apoyar a las victimas
de violencia de género
2. Favorecer el acceso

Desarrollar acciones
de concienciacion de
la plantilla, de las
personas
responsables y de
los equipos sobre
Politicas de Igualdad
con caracter

13.Politicas sociales: | al empleo y la atencion interseccional, Direccion de
mujeres en situacién dentro del grupo de teniendo en cuenta Jornadas de Personas,
de violencia de mujeres, desde una 34 colectivos mas sensibilizacion sobre Talento y 2023 Anual
género y colectivos perspectiva vulnerables como colectivos vulnerables Cultura
desfavorecidos interseccional, a mujeres Corporativa
aquellos grupos méas preferentemente con
desfavorecidos como discapacidad o en
son las mujeres con situacién de violencia
discapacidad y las de género y
mujeres victimas de discapacidad, como
violencia de género. colectivos mas
vulnerables y su
seguimiento
Elaborar un
documento que
recopile los derechos 1.Verificar la
laborales y de elaboracién o no del
seguridad social documento previsto.
Apoyo a las reconocidos legal o | 2. N.°y contenido de
13.Politicas sociales: trabajadoras victimas convencionalmente a los protocolos Direccion de
i, : ' | de Violencia de Género las victimas de suscritos.
mujeres en situacion . . . o . Personas,
. . Desarrollar una cultura violencia de género. 3. N.° de mujeres
de violencia de . 35 o o Talento y 2024 Anual
. . empresarial Suscribir protocolos contratadas victimas
género y colectivos . - . . . Cultura
. comprometida con la de colaboracion para | de violencia de género. .
desfavorecidos Corporativa

lucha contra la
violencia de género.

contratar a mujeres
victimas de violencia
de género.

Se estudiara en cada
caso particular
ofrecer
acompafamiento y/o

4. N.° de mujeres
victimas de violencia
de género a las que se
le ha acompafado y/o
asesorado
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Fundacién

ONCE

asesoramiento a
mujeres victimas de
violencia de género.

38



6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Ley 3/2007 establece, en su articulo 46 que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Ademas, al RD 850/2015 (por el que se modifica el RD 1615/2009) establece para aquellas
empresas que soliciten o deseen mantener el DIE (Distintivo de Igualdad en la Empresa,
otorgado por el Ministerio de la Presidencia) deben acreditar tanto la implantacion de medidas,
como la incorporacion y desarrollo de sistemas de seguimiento y evaluacion en el Plan de
Igualdad.

El SEGUIMIENTO Y EVALUACION permite conocer el desarrollo de Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes lineas de actuacion tras su
implementacion.

Tanto para el Seguimiento como para la Evaluaciéon existe el compromiso de continuidad
por las partes que, desde el inicio, han sido participes en la elaboracion del Plan de Igualdad
y han contribuido a su consecucion e implementacion.

En este sentido se distingue dentro de las fases de seguimiento y evaluacion el nivel de
responsabilidad para cada uno los participes:

Su misibn principal es el seguimiento y
evaluacién del Plan de Igualdad en colaboracion
con la empresa.

Comision de Igualdad y persona
responsable del Plan de Igualdad

Apoyar al Comité de Igualdad y a la persona
Direccidon de Personas responsable del Plan en las actividades de
seguimiento y evaluacion del Plan.

Proporcionar con la regularidad requerida la
Personaresponsable de la ejecucién | informacién solicitada tanto a la persona

del Plan de Igualdad responsable del Plan como a la Comisién de
Igualdad.




Fundacién

ONCE

6.1. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

FICHA DE SEGUIMIENTO PLAN DE IGUALDAD

Medida

Responsable

Fecha de implementacién

Fecha de seguimiento

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

(Trasladar indicadores de la
medida)

INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado o
no se ha completado

INDICADORES DE PROCESO

Adecuacion de los
recursos asignados

Dificultades y barreras en
la implementacién de la
medida

Soluciones adoptadas

INDICADORES DE IMPACTO

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion
acreditativa de la ejecucion
de la medida
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El SEGUIMIENTO tiene como objetivos:

Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos
Verificar la ejecucion de las medidas

Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta
Establecer nuevas medidas o modificar las existentes

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de
modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad de Fundacion ONCE
constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020.

Reglamento de funcionamiento de la Comision de seguimiento
El reglamento de funcionamiento de dicha Comision es el siguiente:
Articulo 1. Plan de Igualdad de Fundacién ONCE

El Presente Plan tendra una vigencia de 4 afios tras los cuales y a la vista de los resultados
del informe de evaluacion final del mismo comenzara la negociacion del Il Plan de Igualdad.

Tal situacion viene derivada de la necesidad de poner en marcha y acometer el desarrollo del
RD 902/2020 que entra en vigor en el mes de abril de 2021.

Previamente a su finalizacion y tres meses antes se conformara la Comisién Negociadora que
iniciara el nuevo proceso en virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD
901/2020.

En ningln caso podra acotarse el tiempo de negociacion del Plan de Igualdad a una fecha
previa a la Constitucidn de la Comision Negociadora, someterla a otra consideracion que no
responda a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, reducir la brecha salarial
si la hubiere, abordar la infrarrepresentacion femenina y demas cuestiones que garantiza la
ley 3/2007, RDLey6/2019, RD 901/2020, y RD 902/2021.

Se acometera el proceso con el tiempo adecuado para llevar a cabo el trabajo en perfectas
condiciones y en funcion de lo marcado en la normativa vigente atendiendo exclusivamente a
la necesidad y el compromiso con la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres.

El presente reglamento dota de los instrumentos basicos para que, en el seno de la empresa,
la parte empresarial y la representacién legal de las personas trabajadoras, identifiquen y
corrijan las posibles situaciones de discriminacion o desigualdad, bien sean directas o
indirectas, que puedan surgir en el seno de la empresa. Asi como velar por el cumplimiento
del acuerdo alcanzado, poner las medidas correctoras que puedan ser necesarias en su
desarrollo, estudiar y analizar los diferentes informes y proceder al seguimiento, las
evaluaciones parciales y final del Plan de igualdad.

Se hara un informe de cierre previo a la negociacion del préximo Plan de Igualdad.
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La Comision de Seguimiento y Evaluacion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Fundacion ONCE se constituye al
amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de
Fundacion ONCE, con el cometido de interpretar, revisar, modificar y evaluar el grado de
cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las
demas funciones que se le atribuyen en el Articulo 3 del presente reglamento y en virtud de lo
expresado en el RD 901/ 2020.

Articulo 2. Composicién de la Comision de Seguimiento.

1.

10.

La Comision de Seguimiento estar4 compuesta de forma paritaria por representantes
de la empresa y representantes de la parte social firmante. Se acuerda que la Comisién
Negociadora constituye la Comision de seguimiento del Plan de igualdad de Fundacion
ONCE. y el/la Agente de Igualdad.

La reunidn se considerara constituida de forma valida siempre que estén presentes la
mitad mas uno de cada una de las representaciones, la empresarial y la social. La
duracion del mandato de las personas de la Comision sera el de la vigencia del Plan
(4 afios) y hasta que no se negocie el siguiente.

La adopcién de acuerdos se producira mediante votacion de los miembros en funcién
de su representatividad, exigiendo la mayoria de cada una de las partes, para la
aprobacion de los temas sometidos a votacion.

A las reuniones podran asistir las personas asesoras que cada parte considere
necesarias como el/la Agente de Igualdad

Las horas empleadas en las respectivas reuniones que la Comisién tenga, seran
consideradas como tiempo efectivo de trabajo, no computado a efectos de horas
sindicales

Las personas que componen la Comision podran dejar de formar parte de esta y, en
ese caso, ser sustituidas por otra persona del mismo sindicato en el supuesto de la
RLPT o de la empresa.

El nombramiento de un nuevo componente debera ser comunicado a la Comision
previamente a su incorporacién con un minimo de 3 dias de antelacion.

En caso de producirse la incorporacion o desaparicion de algun sindicato en la
representacion social, la composicion de la comisibn se actualizara
correspondientemente, conforme a la normativa existente.

Todas las personas que componen la Comisibn de Seguimiento deberan estar
formadas en Igualdad.

Existir4 el firme compromiso de cumplimiento del Plan de igualdad, garantizandose las
actualizaciones, correcciones y consecucion de los objetivos firmados. Igualmente, la
parte social se compromete al estudio, analisis y reflexiébn de la informacion y
documentaciéon suministrada para promover cuantas iniciativas aseguren el buen
desarrollo del trabajo.

Articulo 3. Funciones de la Comision de Seguimiento

Ademas de los cometidos y competencias que expresamente se le encomiendan en el
Plan de Igualdad, la Comision tendra las siguientes funciones:

1.

Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados

Proponer, y en su caso aprobar modificaciones a este reglamento.
Atender y resolver reclamaciones formuladas por los trabajadores de la empresa
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4. Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan
de Igualdad. En estos casos serd recomendable la intervencion de la Comisién, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente, sin perjuicio de que la persona
afectada pueda emprender las acciones legales individuales que considere necesarias.

5. Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la compafiia no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

6. Convocar a la Comision de Igualdad inmediatamente o en el plazo mas breve posible
para modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad de hacerlo.

7. Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el Plan
de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

8. Recibir la informacién y documentacién necesarias, por parte de la empresa, para el
desarrollo operativo de sus funciones con un minimo de 5 dias habiles de antelacion,
y en formatos asequibles para la inteligibilidad, comparacion, manejo y aportaciones
de andlisis.

9. Elaborar un informe anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revisién de los
indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida.

10. Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en
el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones
puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

11. Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi
como definir una planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las
partes la organizacion y la participacion.

12. Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los
valores y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

13. Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién serd necesaria la disposicién, por parte de la empresa, de la informacién
estadistica, desagregada por sexos, delegaciones, establecida en los criterios de
seguimiento (indicadores) para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Articulo 4. Actas.

Se realizara un acta por cada reunién siguiendo un modelo de acta Unico y corporativo. En
el mismo deberd recogerse las personas asistentes, orden del dia, temas tratados,
acuerdos y desacuerdos y compromisos adquiridos por cada una de las partes. El acta
sera firmada por cada miembro que compone la Comision.

Articulo 5. Funcionamiento de la Comision de Seguimiento.

1. La Comisién de Seguimiento, se reunira durante la vigencia del Plan de Igualdad
anualmente, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida
su intervencién por alguna cuestiéon de urgencia que deba ser tratada, previa
comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones extraordinarias de la Comision se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningdn caso
excedera de los 12 dias laborables siguientes a la recepcién de la solicitud de
intervencion o de reunion.

Seran motivo de reunién extraordinaria:
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* Cualquier suceso o incidencia en la empresa que por su gravedad pudiera afectar al
libre cumplimiento de las acciones derivadas del Plan de igualdad.

* Publicacién de nueva normativa que suponga alguna alteracion o cambio en el marco
de las politicas de igualdad

 Cualquier situacién derivada de las personas que la componen que pueda interferir
en la buena dinamica de la Comision.

Articulo 6. Régimen de acuerdos.

A los acuerdos se llegara por consenso de las partes, y teniendo en cuenta la siguiente
proporcion de voto:

— 50% la representacion empresarial, que emitird un voto Unico.

—50% de la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras, que emitira un
Unico voto en funcion del resultado obtenido en su votacion interna de conformidad con
su distribucion.

- En el caso de desacuerdo entre las partes, el/la Agente de Igualdad emitir4 voto
que facilite la toma de decisiones.

Se entiende que hay acuerdo en aquellas propuestas en que ambos votos coincidan.
La revision de la distribucién del peso de los votos entre las diferentes SS se hara cada
cuatro afios coincidiendo con las elecciones sindicales.

Articulo 7. Deber de Sigilo.

Quienes componen la Comision, asi como las asesorias, estan obligadas a respetar la
confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones
como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes.

Articulo 8. Mediacidn y arbitraje.

Se entiende la buena fe de las partes en la negociacién, pero en el caso de que exista
obstruccién injustificada del avance en la implementacion del Plan de igualdad,
cualquiera de las partes podra acudir a los érganos de mediacién y arbitraje
designados para ello.

6.2. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La EVALUACION tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan a lo largo de su
periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

¢ Identificar nuevas necesidades que requieren otras medidas para fomentar
y garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa, de acuerdo con el compromiso adquirido.
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Esta evaluacion permite conocer que se ha conseguido, que se ha hecho y como se ha hecho.

La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia, cada cuatro afios,
mediante el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas
del Plan a través de la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para
emitir un informe en el que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de
mejora.

e Fichade Evaluacién del Plan de Igualdad (ejemplo de modelo de evaluacion)

FICHA DE EVALUACION PLAN DE IGUALDAD

FECHA REALIZACION [

EVALUACION SOBRE RESULTADOS

Grado de cumplimiento de
los Objetivo/s

Nivel de correccién
alcanzados

EVALUACION SOBRE PROCESOS

Nivel de desarrollo de las
acciones emprendidas

Dificultades surgidas en el
desarrollo de las acciones y
consecucion de objetivos

Medidas o modificaciones de
las acciones

Tipo de modificaciones y
circunstancias que las
motivan

EVALUACION SOBRE IMPACTO

Estado de la Empresa con
relaciéon a laigualdad tras la
ejecucion de Plan

Cambios producidos en la
cultura empresarial

Reduccién de desequilibrios
de presencia y/o
participacion de mujeres y
hombres

OBSERVACIONES

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora
que permita:

a) lIdentificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
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b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
c) Prioridades de accién y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de
indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances
en materia de igualdad.

7.MODIFICACION Y ACTUALIZACION DEL PLAN DE IGUALDAD
La Ley 3/2007 establece, en la disposicion final 52;

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor de la Ley, el Gobierno procedera a
evaluar, junto a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas el estado de la negociacion colectiva en materia de igualdad y a estudiar, en
funcion de la evolucién habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes.

Se establece, para el presente Plan de Igualdad, como periodo previsto de revisién el
estipulado por la normativa vigente, siempre y cuando no confluya con alguna otra normativa
en relacion al sector o Comunidad Auténoma correspondiente, convenio de empresa u otra
normativa que estableciera otros periodos diferentes y complementarios al anteriormente
descrito.

Procedimiento de modificacion

Las personas miembros de la Comisiébn de Seguimiento seran competentes para solicitar,
mediante escrito motivado firmado por cualquiera de las partes integrantes del referido 6rgano,
parte empresarial o parte de la representacion sindical, el inicio del procedimiento de
modificacion que afecte a cualquier apartado del contenido del Plan de Igualdad de Fundacién
ONCE, dirigido a la Secretaria de la Comision de Seguimiento.

Se entendera por modificacion del Plan de Igualdad de Fundacién ONCE, cualquier alteracion
al documento inicial que comporte la incorporacion de nuevo contenido y/o epigrafe no incluido
previamente, la reformulacién y/o reordenacion de la informacién y/o estructura presente y/o
la eliminacion total o parcial de cualquiera de los contenidos recogidos.

Las solicitudes de inicio del proceso de modificacion podran ser formuladas una vez haya
transcurrido un afio natural desde el inicio de su implementacion.

La propuesta de modificacion podra hacerse extensiva a cualquier apartado y/o contenido
contemplado en el Plan de Igualdad de Fundacion ONCE independientemente de su formato
de texto, de representacion grafica o de cualquier otra indole.

La solicitud debera exponer con claridad, pudiéndose apoyar la argumentacién en
fundamentos de hecho y de derecho, el contenido del Plan de Igualdad que se desea modificar
Yy, en su caso, el nuevo sentido y/o redaccion que se sugiere. La solicitud debera contener:

a. Datos identificativos de las personas solicitantes: nombre y apellidos.

b. Exposicion de motivos y solicitud en los que debera quedar reflejado el apartado y/o

contenido del Plan de Igualdad de Fundacién ONCE, que desea modificarse y la nueva
propuesta de contenido.
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c. Cualquier otro documento que se estime conveniente para el amparo de la
modificacion requerida en el escrito.

d. Firma de las personas que apoyan el escrito motivado

La Secretaria de la Comisiébn de Seguimiento podra, de manera justificada, requerir a la
persona solicitante subsanar el escrito presentado ante ella al no ser conforme con los
requisitos establecidos, concediéndole 5 dias naturales para su subsanacion a contar desde
el requerimiento cursado por la Secretaria. Transcurrido dicho plazo sin haberse realizado la
subsanacion se entendera por desistida la peticién de inicio del proceso de modificacion.

La Secretaria de la Comision comunicara a todas las personas integrantes de la Comisiéon de
Seguimiento, la aceptacién y registro de la solicitud de inicio del procedimiento de modificacion
a la brevedad, remitira la propuesta de maodificacion mediante correo electrénico a las mismas
y convocara a sus miembros para su debate en sesién extraordinaria en un plazo maximo de
5 dias naturales tras su recepcion.

A partir de este momento, se entendera validamente constituida la Comisién Negociadora para
la negociacion del punto o puntos admitidos a tramite del Plan de Igualdad de Fundacion
ONCE, atendiendo a los dispuesto en el Real Decreto 901/2020, del 13 de octubre, Articulo 5.
Procedimiento de negociacién de los planes de igualdad.

Las propuestas de modificacion seran debatidas y, en su caso, aceptadas siempre y cuando
cuenten con el consenso favorable de todas las partes integrantes de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad.

Una vez aprobada la propuesta de modificacion, se procedera a incluir dicha modificacion
dentro del Plan de Igualdad de Fundacion ONCE, debiéndose detallar al principio del
documento la fecha en la que se produjo la modificacién. Asi mismo, se mantendran como
anexo al documento la relacion de las modificaciones consensuadas, por todas las partes
integrantes de la Comision Negociadora durante la vigencia del Plan de Igualdad como anexo
al documento.

Todas las modificaciones que se lleven a cabo dentro del Plan se recogeran mediante Acta
de las reuniones de la Comision Negociadora y firmada por todos sus miembros.

La desestimacion de la propuesta de modificacion por parte de la Comision Negociadora
imposibilitara presentar nuevamente una nueva sugerencia de modificacion en este mismo
sentido hasta no haber trascurrido un plazo de un afio natural.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
procedimiento, sera adaptado al mismo por la Comisién de Seguimiento.

El presente procedimiento podra ser modificado total o parcialmente a propuesta de cualquiera
de las partes componen de la Comision de Seguimiento, siendo requerido para su aprobacion
el consenso de las personas integrantes de la Comision.

8.SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal
de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetAndose integramente
a los organos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
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Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonémico
similar que tenga la competencia.

9.DEFINICIONES

Con el fin de asegurar la aplicacién efectiva de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, resulta necesario definir:

Plan de igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
género.

Discriminacion directa por razén de género: situacion en la que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su género, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacion indirecta por razén de género: situacién en que una disposicion,
criterio o0 practica aparentemente neutros pone a personas de un género en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Discriminacién por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por
razon de género todo trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo o
la maternidad.

Brecha Salarial No Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y
variables entre mujeres y hombres, con independencia de la posicién o rol que tengan,
expresada como un porcentaje del salario masculino.

Brecha Salarial Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas vy
variables (medias, medianas, mix salarial, cuartiles) entre mujeres y hombres que
ocupan posiciones o roles de valor relativo equivalente, también expresada como un
porcentaje del salario masculino.

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante
actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

Acoso por razon de género: todo comportamiento realizado en funcion del género de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por
su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
entre mujeres y hombres.

Acoso moral o mobbing: agresion repetida o persistente por una 0 mas personas
durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicolégica o fisica, en el lugar de trabajo
0 en conexion con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacion, el menosprecio,
el insulto, la coaccion o la discriminacion de la victima, pudiendo culminar con el
abandono voluntario del puesto de trabajo.
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Medidas de accién positiva: medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, debiendo ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Indemnidad frente a represalias: se considerara discriminacién por razon de género
cualquier trato desfavorable adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon
de género se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz
y disuasorio de sanciones que prevengan la realizacion de conductas discriminatorias.

Tutelajudicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres de acuerdo con lo establecido en el
Art.53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

Agente de Igualdad: profesional responsable de asegurar que la organizacién en la
que o para la que trabajan, ofrezca un espacio que garantice la igualdad de
oportunidades sin distincion de raza, edad, discapacidad, género, orientacion sexual,
religion o creencias a la plantilla de personas trabajadoras. Las diferentes actividades
de impulso o fomento que se lleven a cabo se planificaran en coordinacién con los
departamentos de la empresa, tales como direccion de personas, comunicacién, entre
otros, con objeto de asegurar el cumplimiento de las politicas y procedimientos legales
vigentes.

49



