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PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y
OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

LA SALUT COOPERATIVA VALENCIANA



1. INTRODUCCION

LA SALUT COOPERATIVA VALENCIANA, en adelante la Cooperativa, es una
entidad sin d4nimo de lucro dedicada a la atencién integral para personal adultas
con discapacidad intelectual mediante los recursos del centro ocupacional y
residencial. La Entidad cuenta con una experiencia acreditada de mas de 40 afios.
La primera acta de Constitucion de la Cooperativa data de 21 de diciembre de
1974.

La Cooperativa se encuadra dentro de las actividades de servicios sociales, siendo
su principal actividad “La atencion diurna de todas las personas usuarias de la
Residencial y la realizacion de actividades ocupacionales y rehabilitadoras”, con
CNAE 8811.

La entidad cuenta con un unico centro de atencién integral en la localidad de
Algemesi, Valencia.

Este centro a la vez se ofrece a través de dos recursos complementarios: El Centro
Ocupacional La Salut y la Residencia Solidaritat.

La Residencia es el recurso destinado a la atencién social integral, continuada,
personal y multidisciplinar de personas adultas con diversidad funcional
intelectual de toda la Comunidad Valenciana, que por sus especiales caracteristicas
necesitan de una atencion individual para realizar las actividades de la vida diaria y
tratamientos especializados, asi como una rehabilitacién continua para mejorar
sus capacidades y evitar su deterioro. Se pretende garantizar los servicios
completos de alojamiento y manutencion y todas las acciones que se precisen para
el bienestar, la integracidn y la insercidn social de la persona atendida, bien porque
han alcanzado su mayoria de edad, bien por existir relaciones familiares
conflictivas que impiden la convivencia o bien por haber quedado huérfanos
absolutos o no tener familiares que se encarguen de ellos. Ofreciendo la
oportunidad de tutelar desde la Entidad. En la actualidad la Entidad sigue llevando
la tutela de la que fue persona usuaria, se derivé a un recurso de tercera edad dado
su empeoramiento de salud.

Se ofrece el tratamiento especializado de acuerdo con el tipo de capacidad que
cada una de las personas atendidas presenta para llevar una vida lo mas
normalizada posible, tanto en lo referente a las actividades basicas de la vida diaria
como a las relaciones interpersonales, dentro y fuera de la residencia (siempre que
la normativa aplicada a la situacién sanitaria asi lo permita), potenciando al



maximo la autonomia personal y social. Asi mismo, el fin sera conseguir la mayor
calidad de vida posible.

Asimismo, nuestro compromiso con la igualdad es clave en nuestra estrategia;
integrando asi, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio basico de nuestra Cooperativa y como eje de los
procedimientos de gestion.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales. En particular, la Constitucion
Espafiola proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y no discriminacién
por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligaciéon de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo o
de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

La Unién Europea, de igual modo, lo recoge como principio fundamental a partir
del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad
entre mujeres y hombres, y la eliminacion de las desigualdades entre ambos, es un
objetivo transversal, y que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las
de sus Estados miembros.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres (LOIEMH), que ofrece una serie de medidas y lineas de
actuacion en las empresas para conseguir el objetivo de la igualdad efectiva. Esta
ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el dmbito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten
cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres (art. 45.1).

Las cooperativas estan obligadas a elaborar planes de igualdad siempre que,
tengan trabajadores por cuenta ajena prestando servicios dentro de las mismas, y
tengan mas de 50 trabajadores. Esta cooperativa pese a cumplir con el primer
requisito, solo tiene un total de 37 trabajadores, por lo que formalmente, no estaria
obligada a elaborarlo, no obstante, la Cooperativa se encuentra comprometida con
poner en marcha un plan para que la igualdad entre hombres y mujeres sea
efectiva.

Con todo ello, el Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de la
Salut Cooperativa Valenciana, tiene como fin cumplir la Ley 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que entre sus primeros articulos recoge



importantes conceptos que se deben conocer y tener en cuenta, como la
eliminaciéon de cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo, la necesidad de llevar a cabo acciones positivas que corrijan claras
situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres dentro de la organizacidn, la
aplicacién del plan de igualdad y comprender qué son la segregacion vertical y
la segregacion horizontal en el empleo y como las cooperativas pueden ayudar a su
eliminacion.

En LA SALUT COOPERATIVA VALENCIANA, somos conscientes de la importancia
de los objetivos senalados en el presente Plan de Igualdad por nuestra profunda
conviccion de que la igualdad de trato entre todas las personas es la base de las
relaciones humanas.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagnéstico general
de la situacion y posicién de las mujeres y hombres de la Cooperativa como
conjunto, con la intenciéon de detectar la presencia de discriminaciones y
desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacion y
correccion.

Conseguir la igualdad real supone ademas de evitar las discriminaciones por razén
de sexo conseguir la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso a la Cooperativa, la contratacién y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacidn, la retribucion, la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral, la salud laboral, etc.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres
en la Cooperativa.

Las caracteristicas que rigen el presente Plan de Igualdad son:

= Disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a
mujeres.

= Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.
Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la
Empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

= Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del
dialogo y cooperacién de las partes.


https://protecciondatos-lopd.com/empresas/acciones-positivas/
https://protecciondatos-lopd.com/empresas/segregacion-vertical/
https://protecciondatos-lopd.com/empresas/segregacion-horizontal-definicion-causas-y-consecuencias/

Es preventivo, trata de eliminar cualquier posibilidad de discriminacién
futura por razén de sexo.

Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcion
de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y
evaluacion.

Parte de un compromiso de la Cooperativa que garantiza los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y
evaluacién.



2. PLAN DE IGUALDAD Y ESTRUCTURA

Segun el art. 46 de la L.0. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacidn por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al
menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

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

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

g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.”

Asi, LA SALUT concibe el Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas
orientadas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y
mujeres en la organizacién, y a impedir cualquier discriminacién por razén de
Sexo.



De la definiciéon anterior se desprende que el objetivo primordial del Plan de
Igualdad es la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
LA SALUT. Ello supone que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacion,
hombres y mujeres deben desempefiar sus tareas sin que su sexo u orientacion
sexual, represente un obstaculo y en las mismas condiciones en cuanto a
retribuciones, formacion y promocion dentro de la empresa.

Como consta en el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil”, la Cooperativa pretende asegurar la
ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en
materia de seleccion, contratacién, formacién, promocion y retribucion.

Ademas, se busca facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral a
través de medidas concretas que posibiliten la compatibilizacién 6ptima de los
ambitos laboral y privado. Por ultimo, la Cooperativa declara que considera
inaceptable cualquier tipo de situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

Los objetivos planteados se llevardn a cabo en las personas trabajadoras de LA
SALUT con la intencién de que se conciencien de la necesidad de romper con viejos
paradigmas sexistas, lo cual se consigue con una labor continua de formacién y
sensibilizaciéon en materia de Igualdad de Oportunidades, marcando este Plan,
como uno de sus objetivos principales, la tarea de sensibilizaciéon y concienciacion
en pro de la [gualdad.

Objetivos Generales:

= Promover en LA SALUT el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccién, retribucién, formacioén, desarrollo, promociéon y condiciones de
trabajo.

= Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta,
por razén de sexo, y, especialmente las derivadas del legitimo ejercicio de
todos los derechos relativos al cuidado de menores y personas dependientes.

» Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocion interna y
seleccién, con objeto de alcanzar en LA SALUT una representacion
equilibrada de ambos sexos en la plantilla.

= Prevenir el acoso sexual y acoso por razéon de sexo, implantando un c6digo
de conducta que proteja a todas nuestras personas trabajadoras de ofensas de
naturaleza sexual.



= Potenciar la conciliacién de la vida profesional, personal y familiar de todas
las personas trabajadoras de la empresa, con independencia de su antigtiedad.

= Formar y sensibilizar a toda la plantilla en materia de igualdad y no
discriminacién, especialmente a aquellas personas que tienen personal a su
cargo o tienen poder de decisién en los procesos clave para implantar la
igualdad de género.

= Facilitar medidas que puedan contribuir a la proteccion y el bienestar de
mujeres victimas de violencia de género.

Con este Plan de Igualdad, LA SALUT espera mejorar el ambiente de trabajo y las
relaciones laborales, la satisfaccion personal de la plantilla, su calidad de vida y la
salud laboral.

Este Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y
las lineas de trabajo de la Entidad para hacer realidad la igualdad entre mujeres y
hombres, respondiendo a la necesidad de crear una estructura interna que permita
impulsar mejoras en los procesos de participacion de la mujer en la direcciéon y en
la toma de decisiones y visualizar nuestro compromiso con la igualdad.

3. AMBITO DE APLICACION PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion tanto a la plantilla actual de
LA SALUT, como a las personas que se incorporen a la Cooperativa.

4. VIGENCIA

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres tendra una
vigencia de cuatro afios desde el dia de su aprobacidn.

Superado el plan de vigencia de los cuatro afios se realizara una evaluacidn final de
los resultados y el impacto del Plan de Igualdad en la Cooperativa.

5. INFORME DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA

Para la Direccion de LA SALUT la igualdad es clave estratégica de nuestra
Cooperativa; integrando asi, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y



hombres como un beneficio basico de la misma y como eje de los procedimientos
de gestidn, eliminando cualquier situacién de discriminacién por cualquier causa,
discapacidad, género, edad, raza, ideologias politicas o religiosas, identificacion
sexual o cualquier otra caracteristica personal, social o laboral.

II. CONTRATACION

El procedimiento de seleccidn para la incorporacion de trabajadoras o trabajadores
en LA SALUT debe garantizar que en €l no exista ningiin aspecto discriminatorio.

En el diagnostico se han analizado las incorporaciones realizadas durante los dos
ultimos afios, asi como las bajas producidas en la Cooperativa. Asi las cosas,
durante dichos afios se han realizado un total de 4 incorporaciones siendo la
mayoria de estas mujeres. Respecto a las bajas que se produjeron, ascendieron a 2
personas trabajadoras, ambas mujeres.

I11. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Del total de las 37 personas trabajadoras que forman la plantilla de LA SALUT se
desprende que hay una mayor presencia de las mujeres entre sus integrantes. Esto
es asi dado que las mujeres representan un 86,49% de la plantilla, y los hombres,
por el contrario, el 13,51%. Asi las cosas, es uno de los objetivos de este plan
impulsar la presencia de aquel sexo menos representado en cada Grupo
Profesional.

IV. PROMOCION INTERNA

En el diagndstico se ha visto que debido a las circunstancias de la crisis sanitaria
acontecida desde el pasado marzo de 2020, no se ha producido ningin proceso de
promocioén interna dentro de la Cooperativa.

V. TIPOS DE JORNADA

Al analizar la plantilla por tipo de jornada realizada, se aprecia que un 10,81% esta
suscrito a una jornada a tiempo parcial, mientras que el 89,19% realiza una
jornada a tiempo completo.
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En el diagnostico se puede observar como, de todas las personas que trabajan a
jornada parcial, el 100% son mujeres. Por el contrario, los datos arrojan que, en el
caso de las jornadas a tiempo completo, hay un 75,68% de mujeres, frente a un
13,51% de hombres.

Los principales motivos de suspension del contrato derivados del disfrute de algiin
permiso se concentran en el disfrute de excedencias, permiso por fallecimiento y
permiso por hospitalizacion/enfermedad.

Los nimeros de concesiéon de permisos, teniendo presente la totalidad de la
plantilla son elevados, concediéndose un total de 205 permisos en los dos ultimos
afios. El colectivo que mayor nimero de permisos disfruta es el de las mujeres,
debiendo tener en cuenta que es el mas representado en la empresa.

Dentro del Plan de igualdad, se plantearan objetivos para garantizar el ejercicio de
los derechos de conciliacion y corresponsabilidad, sin que supongan un obstaculo
en el desarrollo de la carrera profesional de las personas trabajadoras.

Durante la fase de diagndstico se han analizado las diferentes contingencias
durante el afio 2.021.

Para el caso de los accidentes laborales, inicamente se ha dado en el afio 2.021 un
accidente laboral. Respecto de las contingencias profesionales y comunes, las
primeras ascienden a un total de 7 casos, 1 de hombres y 6 de mujeres; mientras
que las contingencias comunes ascienden a un total de 5, dos de hombres y tres de
mujeres.

En el mismo sentido LA SALUT cuenta con un Protocolo para la proteccion de las
situaciones de maternidad.

De conformidad a lo dispuesto en los Convenios Colectivos de aplicacidon, la
retribucion se divide en Salario Base, complementos establecidos en los Convenios
Colectivos y complementos extra-salariales, dentro de los que se incluye la
realizacion de horas complementarias y extraordinarias.
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LA SALUT defiende que el trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacidén exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo sean equivalentes. Asi pues, la Cooperativa esta
obligada en estos casos al abono de una igual retribucion a las personas
trabajadoras.

6. DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de LA SALUD persigue garantizar el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion. Asimismo, pretende que el principio de no discriminacién y de
igualdad de género sea un principio rector y transversal en todas las actuaciones y
politicas de la Cooperativa. Los objetivos generales del Plan de Igualdad son los
siguientes:

[.  Promover la defensa activa del principio de igualdad y trato y de
oportunidades en el &mbito laboral.

II. Asegurar la Igualdad de oportunidades y trato de todos los procesos
laborales.

III. Incluir la perspectiva de género en la comunicacion interna y externa de la
Entidad.

IV. Establecer medidas que favorezcan la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral de las mujeres y los hombres que trabajan en LA SALUT.

V.  Prevenir situaciones de discriminacién por razén de sexo.
VI. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

VII. Medir el impacto de las medidas que tome la Cooperativa en relacién con
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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7. DEFINICION DE OBJETIVOS, MEDIDAS CONCRETAS, GESTION DE
RESPONSABLES Y PERIODO DE EJECUCION

1. ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION

OBJETIVO ESPECIFICO
1.1 Garantizar en todos los procesos de acceso y seleccion a la Cooperativa el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y oportunidades.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1.

Garantizar una denominacién neutra en la
definicion y descripcion de los puestos de
trabajo, en las ofertas de empleo, revista de
comunicacién o hacer referencia a ambos sexos
en la denominaciéon de puestos. No utilizar el
simbolo @ para denominar los dos sexos.

Informacion de las
modificaciones acometidas en
lo relativo a la utilizacion del
lenguaje, denominacién de
puestos en las ofertas, asi
como de los estereotipos de
género en las practicas de
comunicacién interna y
externa.

2.

Actualizar, en caso de nuevas formas de
comunicaciéon, las practicas de comunicacién
existentes (Web, Intranet, comunicados internos,
publicaciones, revistas, manual de presentaciéon/
bienvenida...) para seguir utilizando un lenguaje
inclusivo y no sexista, eliminar cualquier
término, expresion o imagen que pueda contener
estereotipos de género y que pudieran influir en
la autoexclusién por potenciales candidatos/as

Documentos actualizados y
revisados desde la perspectiva
de género

Documentos actualizados y
revisados desde la perspectiva
de género

La Comision de Seguimiento
sera informada
semestralmente de los

En caso de utilizar empresas de consultoria o
empresas externas para la seleccién, seran
informadas por escrito de los criterios de

Modelo de comunicacién
entregado a las consultoras
externas tras la firma del Plan

Editar y distribuir un protocolo/ manual de
seleccion que sirva de guia en la aplicacidon de
criterios homogéneos de seleccion (no sexistas,
objetivos y neutros que no contemplen aspectos
de contenido personal o estereotipos de género)

Documentos desarrollados
(circular interna de utilizacion
de lenguaje no sexista y
protocolo de seleccion).

14



5.

Facilitar la informacion del Plan de Igualdad, de
sus contenidos y sus medidas en la acogida a las
nuevas contrataciones

Tripticos informativos
repartidos con cada nueva
contratacion

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de
reclutamiento con el objetivo de equilibrar la
plantilla, por sexo, en todos los puestos vy,
especialmente para la cobertura de puestos

Nimero de fuentes de
reclutamiento nuevas
utilizadas. Niumero de

candidaturas por sexo

La Cooperativa facilitara que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, en las
vacantes de aquellos departamentos donde la
mujer se encuentre subrepresentada, atendiendo

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2: Conseguir el acceso del sexo menos representado a
todos los grupos, categorias y puestos donde esté subrepresentado.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1.

La Cooperativa facilitarda que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia,
atendiendo a los criterios de promocién
establecidos para el puesto de trabajo, acceda el
sexo menos representado a las vacantes de

Publicar todas las vacantes existentes
independientemente del puesto y el grupo
profesional, en los medios habituales de
comunicaciéon de la Cooperativa, garantizando

Nuamero de convocatorias de
vacantes ofertadas/ Numero
de vacantes publicadas

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de
reclutamiento con el objetivo de equilibrar la
plantilla, por sexo, en todos los puestos Yy,
especialmente para la cobertura de puestos
masculinizados/feminizados.

Numero de fuentes de
reclutamiento nuevas
utilizadas. Numero de
candidaturas por sexo
recogidas de cada una de las
fuentes de reclutamiento

Disponer de informacion estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en los diferentes
Grupos, areas profesionales y puestos, con el
analisis horizontal y vertical.

Numero de mujeres y
hombres en los diferentes
grupos, Areas profesionales y
puestos y analisis vertical y

2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, PROFESIONAL Y FAMILIAR.
CORRESPONSABILIDAD.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: Mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

La realizaciéon y difusion mediante un folleto
informativo de los derechos y medidas de
conciliacion de la L.O. 3/2007 asi como las
recogidas en el convenio colectivo de aplicacién y

Numero de folletos,
comunicado colgados en
tablones de anuncios

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Confeccionar una guia especificamente dirigida a
todas las personas trabajadoras sobre las
medidas de conciliaciéon existentes en la

No se obtendra medicidn, es
una medida informativa para
la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO 2.3: Garantizar el ejercicio corresponsable de la vida

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Establecer un calendario laboral anual para toda la
plantilla, para poder organizarse y asi conciliar la vida
personal, familiar y laboral, siendo este conocido, al
menos con dos meses antes de su implantacion.

Seguimiento anual de los
calendarios

2. Conceder permisos no retribuidos por el tiempo
necesario para las personas trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida,

Nuimero de veces que se ha
solicitado y aplicado por sexo

3. Permiso no retribuido por el tiempo necesario para
las gestiones que sean necesarias en los procesos de
adopcién, acogimiento y /o reagrupacién familiar,
previa justificacion.

Numero de veces que se ha
solicitado y aplicado por sexo

4. Facilitar, en la medida de lo posible, el cambio de
turno con el objetivo de atender a situaciones
parentales/marentales relacionadas con el régimen
de visitas de hijos/as u otras, para padres o madres
separados/as, divorciados/as. Siempre que no afecte

Nuimero de veces que se ha
solicitado la medida por sexo
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5. Promover un embarazo y una lactancia saludables,
adecuando las condiciones (equipos, instrucciones,
procedimientos...) y tiempo de trabajo (horarios,
pausas.) y, si no fuese posible, activar los mecanismos
necesarios para facilitar el cambio del puesto de
trabajo a uno exento de riesgos, o de no haberlo, a
uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible,
por cuestiones objetivas justificables, proceder a la

Nuimero de veces que se ha
adaptado el puesto y tiempo
de trabajo/numero de
embarazadas y lactancia

Numero de veces que se ha
cambiado de puesto /numero
de embarazadas y lactancia

6. Se facilitara, en la medida de lo posible, la
flexibilizacién del horario para situaciones de
menores a cargo en primer afio de guarderia y primer
afio de infantil, siempre que esté previamente
acordado y no afecte al buen funcionamiento y

Nimero de veces que se
solicita y aplica la medida

7. Utilizar en la medida de lo posible, las nuevas
tecnologias de la informacién (videoconferencias,
etc.), siempre que sea posible, para evitar continuos
viajes o desplazamientos.

Numero de veces que se han
utilizado videoconferencias,
etc.

3. PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO: 3.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en la promocidon y ascenso, en base a criterios objetivos,

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Publicitar el procedimiento objetivo y
estandarizado de promociéon en la Cooperativa

Procedimiento Estandar.
Mecanismo de reclamacién

2. Informar con transparencia y puntualidad a toda
la plantilla, de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en
la publicacion los requisitos y criterios de
conocimientos y competencias, para el

N.2 de vacantes publicadas y
comunicadas/N.2 de vacantes
convocadas

3. Realizacién de un seguimiento anual de los casos
de promocioén, con datos desagregados por sexo,
puesto, tipo de jornada, y categoria que contenga
el puesto de origen y destino.

Nimero de mujeres
seleccionadas/ Numero de
personas consideradas

Nimero de hombres

1 . 1 1 AT 7 1

4. Analizar las politicas de personal y las practicas
de promocion vigentes en la Cooperativa, con el
fin de detectar barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres.

Encuestas lanzadas
periddicamente a la plantilla,
incorporando cuestiones
sobre conciliacién, formacion,
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Crear un registro de los estudios y formacién de
toda la plantilla con el objeto de detectar
necesidades formativas para impulsar la carrera
profesional en la Cooperativa.

Entrevistas con la plantilla,
revision de datos....

Garantizar las mismas oportunidades de
promocién a toda la plantilla, sin tener en cuenta
el tipo de jornada (reduccion de jornada,
adaptaciéon de jornada, parcialidad etc....).
Fomentando la contratacién a jornada completa,
siempre que por las circunstancias de los puestos
de trabajo sea posible.

Registro de estudios y
formacidn

Realizar la formacion legalmente establecida,
dentro de la jornada laboral, para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades
familiares v nersonales

N¢ horas realizadas en horario
laboral/n? de horas de
formacion total

Realizar acciones formativas de reciclaje
profesional a quienes se reincorporan en la
Cooperativa a la finalizacién de la suspensién de
contrato, por nacimiento y cuidado del menor,
excedencias y bajas de larga duracién.

N¢ personas reincorporadas
de las suspensiones de
contrato por nacimiento o
bajas de larga duracién que
participan en las acciones
formativas/ n?2 personas en
suspnension de contrato bpor

OBJETIVO ESPECIFICO.: 3.2 Promover, en aquellos grupos, categorias o puestos el
desarrollo profesional del sexo subrepresentado en los mismos.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

Se fomentara la participacion del sexo menos
representado en los cursos especificos para
acceder a puestos de responsabilidad, los que se
desarrollen dirigidos a la promocion profesional y

Listados de los asistentes a los
cursos impartidos, promocién
de ofertas al sexo menos
representado

Se fomentard el acceso del sexo menos
representado a las nuevas promociones en los
puestos donde estén subrepresentados y tomando

Oferta activa al sexo menos
representado, revision de
candidaturas a las nuevas

como referencia el porcentaje de promociones en | promociones

3. Facilitar y reforzar desde el dpto. de RRHH que las
personas que se encuentran disfrutando de
permisos de maternidad, paternidad, reduccion de
jornada, lactancia o excedencia por el cuidado de

N2 de comunicaciones
enviadas/ N2 de acciones
iniciadas
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4. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1: Asegurar que la comunicacién interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Adoptar una politica de comunicacion no sexista
que homogenice los criterios de uso del lenguaje

P Y o D N S S PR I |

2. Exigir a los proveedores encargados de los
medios de comunicacién de la Cooperativa, el
cumplimiento de las comunicaciones, relaciones

N2 de personas por sexo
formadas/ N2 de personas
implicadas

3. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que
se utilizan en las comunicaciones internas y
externas.

Chequeo de comunicados,
mensajes, ofertas de empleo,
publicidad, documentos

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2: Difundir una cultura cooperativista comprometida
con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuary

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Editar el plan de igualdad y realizar una campaia
especifica de difusion del mismo, interna y

avtarna

Campafia de informacion,
comunicaciones a las personas
trahaiadaras. folletos...

2. Habilitar un correo electrénico a través del cual,
la plantilla pueda hacer llegar dudas, sugerencias,
respecto al plan de igualdad en particular y la
igualdad entre mujeres y hombres en la

Creacion de un correo
electronico, revisiéon del uso
del mismo en la revisién anual
y las cuestiones que se hayan

U 1% [ R R,

3. Publicitar el compromiso de la Cooperativa con la
igualdad y comunicarlo a todas las empresas y
proveedores que colaboren con la misma.

Trasladar a los colaboradores
el compromiso de la
Cooperativa, publicaciones,

5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Negociar y difundir, por los canales habituales de
comunicacion interna, el protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo de ONESTIC, negociado por la

Medios por los que se ha
difundido.

2. Aplicar el Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo acordado para la solucién de situaciones de acoso

Nuimero de casos de acoso/
Numero de veces que se ha
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3. Poner en marcha campafias de sensibilizaciéon y
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en las
que se incluyan entre otros contenidos, situaciones de
acoso, de los canales de difusion del Protocolo y de
denuncia de las situaciones que se produzcan, la
tipificacion de las medidas sancionadoras por acoso
sexual y por razdn de sexo en el régimen disciplinario, y

Niumero de denuncias
comunicadas / Numero de
denuncias registradas
Nimero de denuncias
archivadas comunicadas /
Nimero de denuncias
archivadas

4. Realizar cursos de formacion al personal de gestiéon
de equipos sobre prevencion del acoso sexual y por

Numero de cursos y personas
formadas desagregado por

5. Adjuntar al documento del Plan de Igualdad el
Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo, documento especifico y
detallado de prevencion e intervencion ante estas

Documento de Protocolo de
acoso sexual y por razéon de
sexo incorporado al del Plan
de Igualdad.

6. Hacer un seguimiento del resultado de la aplicacion
del protocolo de acoso sexual y por razon de sexo, y, en
funcion de ello, proponer modificaciones para su

AantivalimaniAn xrraninma

Informe de Seguimiento.

7. Informar a la Comisiéon de seguimiento del Plan de
Igualdad, de los casos y tipologia de acoso sexual y por
razon de sexo, los procesos de actuacién iniciados, las
denuncias archivadas, los casos resueltos y las medidas
cautelares y sancionadoras impuestas.

Informe anual de casos de
acoso:

Numero de denuncias
comunicadas/ Numero de
denuncias registradas.
Numero de denuncias
archivadas/ Numero total de

6. RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO: 6.1 Realizar el estudio y registro salarial con los
baremos y las herramientas que dicta la normativa laboral reciente

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Realizar un andlisis de los requisitos y grado de
cumplimiento actual.

Publicaciéon del registro y
comunicaciéon a la plantilla

2. Registrar la informacién salarial de acuerdo con
nuevos requisitos y trasladar toda la informacién a la

Publicacion del registro y
comunicaciéon a la plantilla

3. Realizar un seguimiento proactivo y continuo de la
politica salarial, de su normativa y su adecuacion a
normas.

Publicacion del registro y
comunicaciéon a la plantilla
del procedimiento.
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.2: Corregir inmediatamente cualquier presunto o
posible caso de retribucion discriminatoria por razén de género.

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Tras auditoria y registro salarial, evaluar en la
maxima profundidad cualquier posibilidad de
discriminacién por sexo por causa retributiva.

Publicacion del registro y
comunicacion a la plantilla
del procedimiento.

2. Informar inmediatamente a la Comisién de igualdad
de cualquier posible caso de discriminacion salarial.

Cuando se produzca un
quebranto de un 25%.

3. Corregir y actualizar inmediatamente cualquier tipo
de discriminacion salarial de género.

Publicacion del registro y
comunicacion a la plantilla
del procedimiento.

7. SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1: Introducir la dimensién de género en la politica de

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Proponer al Servicio de Prevencién una evaluacién
de riesgos de todos los puestos de trabajo teniendo
en cuenta los riesgos especificos de cada sexo y el

Evaluacién de Riesgos

2. Evaluar los procedimientos de trabajo en cada
puesto y en su caso, dotarlos de mobiliario y
utensilios adecuados en funcion de las caracteristicas

Evaluacion de puestos de
trabajo

3. Informar a la Comisién de Seguimiento de las
adaptaciones y cambios realizados en los puestos de
trabajo a embarazadas y durante la lactancia natural,
asi como los procedimientos, establecimientos de
pausas y descansos, en el momento en el que el

Informes a la Comision de
Seguimiento

4. Proporcionar a toda la plantilla los EPI necesarios.

Numero. Epis Distribuidos

5. Realizar una evaluacién de riesgos psicosociales, a
través del Servicio de Prevencion, a toda la plantilla,
con perspectiva de género que incluya cuestiones
sobre la prevision de la persona trabajadora de
permanecer en la Cooperativa y propuestas de

Evaluacion de riesgos
psicosociales

8. VIOLENCIA DE GENERO
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.1: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente
establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi,

MEDIDAS

MEDIOS/INDICADORES

1. Desde la comision de igualdad: Elaborar una Guia
especifica de difusién de este apartado, que contemple
derechos reconocidos por ley y las mejoras de este

Elaboracién de la guia.
Nuamero de ejemplares de la
guia/ Numerode dptos a los

2. Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacion interna de esta guia.

Plantilla informada

3. A las victimas de vdg se les permitird la
modificacion de las fechas de disfrute del periodo
vacacional, siempre que se garantice el normal y

Numero de veces que se ha
solicitado la medida

4. Aplicacién de todas las medidas comprendidas en
este capitulo para las trabajadoras que acrediten ser
victimas de otras violencias machistas tales como
agresiones, abuso sexual etc. teniendo reconocidas

Numero de veces que se ha
solicitado la medida.

9. CALENDARIO DE ACTUACIONES DE IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS

1. MEDIDAS DE ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION

MEDIDA PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
1.1.1 RRHH Implantacién desde la firma
1.1.2 RRHH Implantaci:()r:l a:esde la firma
1.1.3 RRHH Implantaci(?n s',‘iempre que se
dé el caso
1.1.4 RRHH Implantaci(')rl durante este
1.1.5 RRHH Implantacién~ durante este
= RRHH Igﬁ:fdr;?iodl:tgl(‘);lniizieéguiees
1.1.7 RRHH Implantar de§de la firma del
1.2.1 RRHH Implantar d‘e%de la firma del
1.2.2 RRHH In‘ll‘)lan;a,r d?s‘de la
1.2.3 RRHH Cuando la Comisi'(:)‘n de
Igualdad determ'ine que es
1.2.4 RRHH Implantar durante este afio

REVISION ESTADO
Revisién anual Mayo 2.022
Revision anual Mayo 2.022

Revision anual en

aquellos afios en
Revision anual Afo 2.022
Revisién anual Afio 2.022
Revision anual Mayo 2.022
Revision anual Mayo 2.022
Revisién anual Alaespera
Revision anual Afio 2.022
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2. MEDIDAS PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, PROFESIONAL Y FAMILIAR.

MEDIDA

2.11
2.2.1
2.3.1
2.3.2
2.3.3
2.34
2.3.5
2.3.6
2.3.7

MEDIDAS

3.1.1
3.1.2

3.1.3

3.14

3.1.5

3.1.6
3.1.7
3.1.8

3.2.1

3.2.2

3.2.3

CNDDOCDNNICADRITTNADND

PERSONA CALENDARIO REVISION
RESPONSABLE
RRHH Imp‘l.anta}cliér} d‘es‘de la Anual
RRHH é‘mes‘esvdesgt‘e 1; firma del Cada 6 meses
RRHH IIPplantacién durante este Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual
RRHH Desde la firma del Plan Anual

3. PROMOCION

PERSONA CALENDARIO REVISION
RESPONSABL
RR‘;-lH 61meses desde la firma del Cada 6 meses
RRHH Burante la vigencia del Plan Anual
Departamento

correspondient Durante la vigencia del Plan Anual
ey RRHH

RRHH Durante la vigencia del Plan Anual

Departamento
correspondient Durante la vigencia del Plan Anual
ey RRHH

RRHH Durante la vigencia de Plan Anual

RRHH Implantacion desde la Anual

RRHH Implantacién desde la Anual

d RRHHy Durante la vigencia de Plan Anual
epartamento

d Lilihy Durante la vigencia de Plan Anual
epartamento

RRHH Durante la vigencia de Plan Anual

4. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

ESTADO

Ala espera

Noviembre

A AN

Afio 2.022

Mayo 2.022
Mayo 2.022
Mayo 2.022
Mayo 2.022
Mayo 2.022
Mayo 2.022

ESTADO

Noviembre

A AnAn

Mayo 2.022

Pendiente

Afio 2.022

Afio 2.022

Afio 2.022
Pendiente

Pendiente

Afio 2.022

Afio 2.022

Afio 2.022
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MEDIDA

41.1

4.1.2

4.1.3

4.2.1
4.2.2
4.2.3

MEDIDA

5.1.1

5.1.2

5.1.3

5.1.4

5.1.5

5.1.6

5.1.7

MEDIDA

6.1.1

6.1.2
6.1.3

6.2.1

6.2.2

PERSONA
RESPONSABLE

RRHH
RRHH y

responsable

Responsable
informatica/

RRHH
RRHH
RRHH

CALENDARIO

Un afio desde la publicacién
ARl DA

Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

6 meses desde la publicacion
ARl DlA

Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

REVISION

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUA Y POR RAZON DE SEXO

PERSONA
RESPONSABLE

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

PERSONA
RESPONSABLE

RRHH

RRHH
RRHH

RRHH

RRHH

CALENDARIO

6 meses desde la publicacion
del Plan

Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

6. RETRIBUCION
CALENDARIO

Desde la firma del Plan

Desde la firma del Plan
Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

REVISION

Anual
Anual
Anual
Anual
Anual
Anual

Anual

REVISION

Un afio desde la
publicacién del

Anual
Anual

Un ano desde la
publicacién del

Anual

ESTADO

Afo 2.023

Afio 2.022

Afio 2.022

Afio 2.023
Afio 2.022
Afio 2.022

ESTADO

Afo 2.023

Afio 2.022

Afio 2.022

Afio 2.022

Afo 2.022

Afio 2.022

Afio 2.022

ESTADO

Afio 2.023

Afio 2.022
Afio 2.022

Afio 2.023

Afio 2.022
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6.2.3

MEDIDA

7.1.1
7.1.2
7.1.3
7.1.4
7.1.5

MEDIDA

8.1.1
8.1.2
8.1.3
8.1.4

RRHH

PERSONA
RESPONSABLE

RRHH
RRHH
RRHH
RRHH
RRHH

PERSONA
RESPONSABLE

RRHH
RRHH
RRHH
RRHH

Durante la vigencia del Plan

7. SALUD LABORAL

CALENDARIO

Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

8. VIOLENCIA DE GENERO
CALENDARIO

Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan
Durante la vigencia del Plan

Durante la vigencia del Plan

Anual

REVISION

Anual
Anual
Anual
Anual

Anual

REVISION

Anual
Anual
Anual

Anual

Afio 2.022

ESTADO

Afio 2.022
Afio 2.022
Afio 2.022
Afo 2.022
Afio 2.022

ESTADO

Afio 2.022
Afio 2.022
Afio 2.022
Afio 2.022
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el presente Plan de Igualdad
de LA SALUT tiene como objetivo el conocimiento del desarrollo del Plan, asi como
de los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después
de su desarrollo e implementacidn.

En cumplimiento de dicha obligacién, se nombra a la Comisiéon de Seguimiento
como o6rgano paritario encargado del seguimiento. La fase de seguimiento se
realizara trimestralmente para dar seguimiento y facilitar informacién sobre las
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.
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9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento, cuya
primera reunién se convocara a los 6 meses de la publicacion del Plan de
Igualdad, para a continuacién reunirse de manera semestral, sin perjuicio de que
pueda convocarse con caracter extraordinario a la Comisién si fuera necesario en
cualquier momento.

A. Composicion: La Comisiéon de Seguimiento serd paritaria y estara
compuesta por las personas que integran la Comisién de Igualdad, que se
encuentra integrada por un total de ocho personas.

B. Funcién: La Comisién de Seguimiento tendra la responsabilidad de realizar
el seguimiento, la evaluacidn y la revision periodica del Plan de Igualdad de
LA SALUT de conformidad a las pautas de reuniones mencionadas en el
encabezamiento.

C. Funcionamiento: La Comision, celebrard reuniones semestralmente con
caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre
que sea requerida su intervencion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando esté presente o
representada la mayoria absoluta de la Cooperativa y de la representacién social,
pudiendo las partes acudir asistidas de los/las asesores/as que estimen
convenientes.

En esta Comision se presentara toda la informacion relativa a la aplicacion en la
Cooperativa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como las medidas adoptadas
para fomentar la igualdad en LA SALUT.

MODIFICACION Y RESOLUCION DE CONFLICTOS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Cualquier cambio o modificacién o propuesta del texto del Plan de Igualdad debera
ser aprobado por la Comisién de Seguimiento tras la preceptiva reuniéon y
exposicién de motivos.

En todo caso, el presente Plan se revisara cuando concurran las siguientes
circunstancias:
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a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacién previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9 del Real Decreto
901/2020, de 13 octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales
y reglamentarios, o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la Cooperativa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la Cooperativa por discriminacion
directa o indirecta por razéon de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Asimismo, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicara la actualizaciéon del diagnéstico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medida necesaria.

En caso de discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revisién, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a
su adecuacion, se seguira en siguiente procedimiento:

1. Mediacion por parte de las personas que forman parte de la Comision
Seguimiento del Plan de Igualdad en aras de solventar las discrepancias o,

2. Si, pese a las anteriores, no fuera posible el acuerdo, se acuerda el
sometimiento a los procedimientos de arbitraje.
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