PLAN DE IGUALDAD LABORAL DEL GRUPO ASPRODEIMIA: ASOCIACION
ASPRODEMA RIOJA Y FUNDACION ASPREM

El Grupo Asprodema reconoce como objetivo estratégico el desarrollo de relaciones
laborales basadas en la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el respeto a
la diversidad en el ambito laboral.

A estos efectos el Equipo Gestor del Grupo Asprodema y la Representacion Legal de los
Trabajadores de ambas entidades (en adelante RLT) han aprobado el presente Plan de
igualdad laboral, que sera difundido a los trabajadores/as a través de todos los canales
de comunicacién de la organizacion.

Sera responsabilidad del Equipo Gestor velar por el adecuado despliegue del Plan en
los distintos espacios, centros de trabajo y servicios del Grupo Asprodema; debiendo
por su parte todos los trabajadores/as del Grupo, desde sus respectivos dmbitos,
colaborar en la integracion de las presentes medidas de accién positiva.

El Director General/Patrono Delegado se compromete a facilitar los recursos
necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracion e implementacion del
Plan de Igualdad.

Se procede por el Departamento de Comunicacion y Sistemas al disefio y puesta en
marcha de un plan de comunicacién para toda la plantilla, dando a conocer el presente
Plan. '

. FUNDAMENTO

El Plan de igualdad laboral del Grupo Asprodema se fundamenta en el articulo 14 de la
Constitucion Espafiola, en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y en el RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Il. OBJETIVO

El objetivo del presente Plan es lograr un clima laboral favorable que facilite la calidad
del trabajo y de vida laboral, a través de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
la no discriminacion y la conciliacién de la vida familiar y laboral.

El Grupo Asprodema garantizara que las personas que forman parte de la organizacién
lo hagan en un ambiente libre de cualquier tipo de discriminacion durante todo su
recorrido profesional.

Para lograr la consecucion del objetivo del Plan, el Grupo Asprodema asume vy
promueve los siguientes principios basicos de actuacidn:



a) Respetar la diversidad promoviendo la no discriminacién por razén de nacimiento,

raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social, de acuerdo con el articulo 14 de la CE.

3
( /\'\ b) Desarrollar el principio -de igualdad de oportunidades. Este principio, cuyo

~~cumplimiento constituye uno de los pilares esenciales del desarrollo profesional,

conlleva el compromiso de practicar y demostrar un trato equitativo que impulse la
progresion personal y profesional del equipo humano del Grupo Asprodema vy, en
particular:

- Potenciar mecanismos y procedimientos de seleccién y promocion interna que
faciliten la presencia de mujeres con la cualificacion necesaria en todos los ambitos de
la organizacién, especialmente en aquellos en las que su representacion sea
insuficiente, removiendo los obstéculos que puedan impedir o limitar su carrera.

- Compensar a través de una politica retributiva igualitaria, basada en la valoracién de
los puestos de trabajo, en el contenido efectivo de la actividad desempefiada y en las
condiciones educativas profesionales o de formacion exigidos para su desempefio.

- Procurar una representacion equilibrada en los diferentes drganos y niveles de toma
de decisiones, garantizando que las mujeres participen en condiciones de igualdad de
oportunidades en todos los dmbitos de consulta y de decision de la organizacion.

c¢) Fomentar la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar de las mujeres y
hombres que trabajan en el Grupo Asprodema, implantando medidas que favorezcan
el respeto de la vida personal y familiar de los trabajadores/as y faciliten el mejor
equilibrio entre ésta y las responsabilidades laborales de mujeres y hombres.

d) Reforzar el compromiso de todos los hombres y mujeres de Grupo Asprodema con
la igualdad efectiva de oportunidades contribuyendo al desarrollo y ejecucion del
presente Plan, integrando la igualdad en todos los niveles y actuaciones de la
organizacion, teniendo a demas presente la doble variable de discapacidad.

e) Impulsar una comunicacion igualitaria.
11l. PARTES QUE LO SUSCRIBEN

El presente Plan ha sido negociado y suscrito por el Equipo Gestor (5), los RLT de
Asprodema Rioja (2), Presidente, Secretaria y Vocal del Comité de Empresa de
Fundacion Asprem (5).

IV. COMISION DE IGUALDAD

Las partes que suscriben el presente plan proceden a la creacién de la Comision de
lgualdad, siendo éste el érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacion y
revisién periddica del Plan integrado por 3 miembros permanentes en representacion
de la entidad y 3 miembros permanentes de entre la RLT.



Por parte de la empresa:

Pilar Ruiz Villanueva (miembro del Equipo Gestor)
Marfa de los Angeles Murga Cantero (Responsable RR.HH.)
Santiago Urizarna Varona (Responsable Calidad)

b & %Por parte de la RLT:

Yili Utge Ripamonti (Secretaria Comité de Empresa de Fundacién Asprem)

Covadonga Borregan Aretio (Representante de los Trabajadores Asprodema Rioja,
centro Vareia)

Alvaro Saez Alonso (Representante de los Trabajadores Asprodema Rioja, centro La
Sierra)

Se nombrara un suplente por la empresa: José Angel Garcia Mera (Director General), y
uno por la RLT: Juan Carlos Carriquiri Ronddn (Representante de los Trabajadores
Asprodema Rioja, centro Flamarique), los cuales solo serdn convocados a los trabajos/y
o reuniones en ausencia de los miembros permanentes.

Su mision sera revisar periédicamente el cumplimiento de la no discriminacién por
razon de sexo, la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres, garantizar la
aplicacion de las presentes medidas de accién positiva y analizar sus efectos; todo ello
con objeto de evaluar sus resultados y proponer, en su caso, nuevas medidas.

V. AMBITO DE APLICACION

presente Plan se aplica a todos los trabajadores/as de Asprodema Rioja y Fundacion
Asprem, asi como en todos los centros y servicios del Grupo, actualmente existentes y
que se creen en un futuro; y obligard a todos los representantes de legales de la
asociacién y de la fundacidn, a la direccion y a los trabajadores/as incluidos dentro de
su ambito de aplicacion y durante toda su vigencia.

VI. VIGENCIA

El presente Plan tendrd la vigencia de 4 afios. Entrard en vigor el 1 de enero de 2021y
permanecera vigente hasta el 31 de diciembre de 2024.

Todo ello sin perjuicio de la denuncia por cualquiera de las partes con mencién de la
causa, permaneciendo el presente plan vigente hasta la entrada en vigor de un nuevo
plan.

VIl. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA POR LA
COMISION DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad en el mes de junio de cada afio, realizard el seguimiento de la
marcha/disefio de las medidas de accién positiva previstas para ese afio con los
respectivos responsables.

En el mes de noviembre de cada afio, la Comisién de lgualdad valorard y aprobara el
disefio de las medidas de accién positiva previstas para ese afio presentadas por los
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respectivos responsables; se incluirdn como Anexos en el Plan y se procedera su
comunicacién a toda la plantilla, de acuerdo con el plan de comunicacién disefiado al
efecto por el Departamento de Comunicacion y Sistemas.

N mismo, en dicha reunién ordinaria de noviembre de cada afio, la Comision de
A
gualdad valorara la marcha de las medidas ya desplegadas —previo informe de los

respectivos responsables-, asi como la marcha general del Plan, con el fin de
reorientar, si fuese necesario, alguna de las medias y afiadir, en su caso, otras nuevas.

De forma extraordinaria se reunird a propuesta de cualquiera de las partes con
mencion de la causa.

En el mes de diciembre de cada afio, la Comisién de lgualdad informara a la Comision
Negociadora sobre la marcha del Plan y sus indicadores.

VIIl. EJES Y MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

CALENDARIO: Las siguientes medidas de accién positiva han de estar disefiadas por
los responsables correspondientes en el calendario previsto para cada una de ellas
(Anexo 1) e incluirdn indicadores objetivos y manejables que permitan determinar la
evolucion de cada medida. '

Una vez valoradas y aprobadas por la Comisién Negociadora se adjuntaran como
Anexos al Plan y se comunicaran a toda la organizacion.

Una vez desplegadas las medidas, los respectivos responsables seran quienes
realizaran el seguimiento y evaluacién de las mismas e informardn de ello a la
Comision Negociadora en sus reuniones ordinarias de seguimiento del Plan y cuantas
veces se les requiera por la Comisién de Igualdad.

1. Cultura

1.1. Incluir igualdad entre hombres y mujeres como Valor de la organizacion.

1.2. Incluir la igualdad de género en las asambleas ordinarias anuales, planes
estratégicos, planes de actuacion y presupuestos.

1.3. Incluir el impacto de género en las memorias anuales y en los proyectos dirigidos a
la solicitud de financiacion externa.

1.4. Incluir las cuestiones relacionadas con la igualdad de género en el orden del dia de -
los espacios de decision y participacion de la organizacion.

1.5. Promover tanto la paridad de género como la representacion de diferentes niveles
funcionales en los distintos grupos de participacion de la organizacién.

1.6. Elaborar un cédigo de buenos tratos a todos los niveles de la organizacion, del que
se dé traslado, informacién y formacién a la plantilla.

Responsables: Equipo Gestor.



1.7. La organizacion procurard la integracion de las personas trabajadoras, no solo en
u proceso de acogida inicial, sino tambien durante su vinculacion a la organizacion.
Para ello organizacion se hard eco de las circunstancias personales y/o culturales de
la persona incorporada y las tendra en cuenta para contribuir a su integracion.

L
[\Rw@mjgmbﬂag Responsalble RRLHH,

\/ | () 2. Comunicacion.

2.1. Elaboracién de un plan de comunicacién dando a conocer el presente Plan. Dicho
plan de comunicacidn incluira la adaptacion a fécil lectura del Plan de lgualdad Laboral.

2.2. Elaboracién de un sencillo catalogo de estilo en materia de uso neutro del lenguaje
y la imagen. Dicho catdlogo serd difundido a todo el personal por los diferentes medios
de comunicacién existentes en la organizacién para su integracion en las tareas diarias
de documentacién y comunicacién de cada trabajador/a, de manera que se ajusten a
las perspectiva de género y a un uso no sexista del lenguaje y la comunicacion,
eliminando posibles sesgos discriminatorios.

2.3. Andlisis de los diferentes canales de comunicacion para hacer efectivo el uso no
sexista del lenguaje y de la imagen y creacién de espacios reservados a la igualdad
dentro de los mismos, potenciando su visibilidad y concienciacion.

2.4. Las iniciativas, sugerencias e incidencias en materia de igualdad se comunicaran a
la Comisién de lgualdad a través del Buzén de quejas y sugerencias, habilitandose el
CRM al efecto, garantizdndose ademds la confidencialidad si asi lo desea el
trabajador/a.

2.5. Velar por la incorporacién de la variable de género en las memorias de resultados,
estudios y encuestas, a través de la adaptacion, en su caso, de los distintos sistemas de
registro.

2.6. Difusién de campafias de sensibilizacién con la igualdad de oportunidades vy
prevencién de acoso laboral a través de los canales habituales de comunicacion de la
organizacion, reforzando el compromiso del Grupo Asprodema con la igualdad tanto
en el &mbito interno como en la sociedad, sin olvidar la transversalidad del género y la
discapacidad.

Responsables: Departamento de Comunicacién y Sistemas y Responsable de Calidad,
en funcién Anexeo l.

2.7. Realizacién de un informe de seguimiento del Plan y sus indicadores con
periodicidad anual, que incluya los siguientes: N2 de medidas implantadas en el afio en

curso y % de cumplimiento global del Plan.

Responsables: Comisién de lgualdad.
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3. Igualdad de Oportunidades
3.1. Se revisara el proceso de seleccién con objeto de:

- incluir una composicién paritaria de los comités de seleccion

incluir la participacién de la RLT en el Comité de seleccion

- incluir paridad y la diversidad en la recepcién de candidaturas, para ello se exigird a
las agencias de colocacion y empresas de seleccidn externa candidatos aptos de ambos
Sexos.
- sefialar que ofertas de trabajo no contendran requisitos, que sin ser relevantes para
el ejercicio del trabajo, impidan presentarse ni seleccionar a personas de un género o
caracteristicas determinadas.
- elaborar un proceso de presentacién de candidaturas que permita al comité de
seleccién identificar y evaluar a los candidatos/as exclusivamente en funcién de los
conocimientos, actitudes, habilidades y/o competencias requeridos, garantizando que,
en caso de igualdad, ante la valoracion de dos candidaturas  se
incorporard/promocionard la candidatura del género menos representado en la
posicion vacante.

Responsable: Departamento de Orentacion e Intermediacidn Lalboral

3.2. Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos, basados en
méritos y capacidad, que faciliten la promocién interna de toda la plantilla, sin olvidar
que en caso de maternidad, suspensién del contrato por riesgo durante el embarazo o
la lactancia o en situacién de excedencia por cuidado de hijos o familiares o para las
victimas de violencia de género, se podra tomar parte en el proceso de promocion
i interna definitiva en las mismas condiciones que el personal en situacion de alta.

J&

3.3. Revisar el organigrama, puestos de trabajo, asi como los foros de decisiéon y
participacién de la organizacién con la finalidad de esclarecer las areas en que las
mujeres estén subrepresentadas, disefiando un plan de accién positiva tendente a
equilibrar la representacion.

Responsables: Equipo Gestor y Responsable de Calidad.

3.4. Hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre
mujeres y hombres en materia retributiva. Para lograr este objetivo establecido en el
articulo 28 ET:

- Se realizard una valoracién de puestos de trabajo de la organizacion. Supone un

examen global de los todos los factores que concurren en un puesto de trabajo
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de un valor numérico
objetivo.

- Se realizara el registro retributivo cada afio natural y se pondré a disposicion de todos
los trabajadores/as a través de la RLT.

N,

} - - Se realizard una auditorfa retributiva, en funcién de la cual se definirdn las
necesidades de actuacion para prevenir y corregir desigualdades retributivas.
6
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Asimismo debe evitarse en la transformacion de los complementos salariales en meros
cauces de incremento del salario base, procurando que respondan en lo posible a la
concurrencia de peculiares condiciones de trabajo.

Responsables: Auditorfa retributiva externalizada, bajo la responsabilidad de la
misién de lgualdad. Registro retributivo: Departamento Administracién.

3.5. Formacion:

- Incluir acciones formativas especificas en materia igualdad destinadas especialmente
para quienes tengan responsabilidad en la gestion de equipos.

_ En el disefio de cada accién formativa se debe asegurar que su contenido,
organizacién e imparticién lo sea con escrupuloso respeto al principio de igualdad.

- Se procurara que las acciones formativas/informativas se lleven a efecto dentro de la
jornada laboral y se adaptardn para garantizar la asistencia de las personas
trabajadoras con reduccién de jornada.

- Se procurara la participacion en las acciones formativas de las personas con contrato
suspendido por excedencias basadas en motivos familiares.

_ Llas Jornadas de Profesionales incluirdn de forma permanente acciones de
sensibilizacién o accién formativa relacionada con el principio igualdad.

- Los proveedores de formacion deberan ser informados y aplicar la politica de
igualdad de la entidad y garantizaran su cumplimiento.

- Al personal de nueva incorporacién se le entregara informacién sobre el Plan de
igualdad.

Responsable: Responsable RR.HH.
4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

4.1. Elaborar un documento en el que se recojan las principales medidas de
conciliacién existentes por Ley, Convenio o acuerdo interno, haciendo hincapié en que
las mismas pueden ser disfrutadas tanto por hombres como por mujeres. Documento
que se dard a conocer a toda la plantilla para facilitar el acceso a las medidas de
conciliacion.

Responsables: RLT

5. Prevencion de riesgos laborales y salud laboral

5.1. Aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y salud en el
trabajo de las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz, o en periodo de
lactancia.

5.2. Con objeto de prevenir los accidentes in itinere y de evitar en la medida de los
posible las prolongaciones de jornada, se fomentard la utilizacién de los sistemas de
comunicacién y reunion por videconferencia.
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5.3. Exigir al Servicio de Prevencién Ajeno la incorporacion de la perspectiva de género

en las formaciones sobre prevenciéon que se impartan en la organizacién, incluyendo
contenidos sobre riesgos especificos de las mujeres trabajadoras.

@sp@ns@ble, Responsable RR.HH. junto con la RLT y el Departamento de Sistemas en
EIS@ de la medida 5.2.

/J,,

5.4. Realizacién de un protocolo de actuacién que regule el procedimiento de
denuncia, la garantia de privacidad de la victima y la fijacién de medidas a adoptar e
caso de que se produzca una situacion acoso sexual.

Responsable: Externalizada, bajo la responsabilidad de la Comisién de lgualdad

6. Compromiso de la organizacion en la Iucha contra la violencia de
género

6.1. Elaborar un catélogo de derechos laborales y de seguridad social, asi como de los
recursos existentes en la comunidad a disposicion de las trabajadoras que sufran
violencia de género.

6.2. Promover un clima laboral que apoye a las trabajadoras que sufran violencia de
género.

6.3. Realizar campafias informativas, asi como acciones formativas (identificacion de
las situaciones de violencia de género, Protocolo de atencién a victimas con

discapacidad intelectual UAVDID, etc).

Responsable: Grupo de Trabajadores/as Sociales y Psicélogos/as

Aprobado en Logrofio, a 18 de dicigmbre de 202.0.

Por parte de la empresa: ,_,_—#/ , Por parte de 1oslfabajadores
José Angel Garcia Mera - Direcjfor General : -

\

—/

Yolanda Marin Blanco - [ti.rectora CAD

Vareia Asprodj maf(k)ja\

7 =~

< 7

Rosana Martinez Ugarte - Directora CAD | Yili Utge Ripow‘qonti — Secretaria Comité
A de Empresa F’ c}acién Asprem
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Pilar Ruiz Villanueva - Direct A
Asprodema Rioja

e

Luis Angel Gil Guerra — Vocal Comité de:

Empresa Fundacion Aspr
W

“Eristina  Salazar—Gamez Directora

Francisco Ojeda Sancha — Presidente
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% ANEXO I: PERIODICIDAD DE LAS VIEDIDAS




,,' : 2.6. Difusién de campafias de sensibilizacién con la igualdad de oportunidades y prevencion de

e |Acciones Responsables

2021

2022

2023

1,1, Incluir igualdad entre hombres y mujeres como Valor de la organizacién Equipo Gestor

1.2, Incluir la igualdad de género en las asambleas ordinarias anuales, planes estratégicos, planes

E
de actuacién y presupuestos qulnoiGestor

1.3. Incluir el impacto de género en las memorias anuales y en los proyectos dirigidos a la

. T Equipo
solicitud de financiacion externa quipo Gestor

1.4. Incluir las cuestiones relacionadas con la igualdad de género en el orden del dia de los

5 : i - Equipo Gestor
cios de decisién y participacion de la organizacion P

1.5. Promover tanto la paridad de género como la representacién de diferentes niveles

s s 5 Equipo Gestor
funcionales en los distintos grupos de participacion de la organizacién adip

1.6. Elaborar un cédigo de buenos tratos a todos los niveles de la organizacién, del que se dé

ipo Gestor
traslado, informacién y formacién a la plantilla Faulpe Gesta

1.7. La organizacién procurard la integracién de las personas trabajadoras. Para ello organizacién
se haré eco de las circunstancias personales y/o culturales de la persona incorporada y las tendré|Responsable RR.HH.
en cuenta para contribuir a su integracién

[2.1. Elaboracion de un plan de comunicacién dando a conocer el presente Plan, Dicho plan de|

3 R o i Dpto. Comunicacién
| comunicacién incluira la adaptacion a facil lectura del Plan de lgualdad P

2.2, Elaboracién de un sencillo catdlogo de estilo en materia de uso neutro del lenguaje y la _—
Dpto. Comunicacion

| imagen
4@1 2.3. Anilisis de los diferentes canales de comunicacién para hacer efectivo el uso no sexista del| Dpto. Comunicacion y
ot lenguaje y de la imagen y creacién de espacios reservados a la igualdad dentro de los mismos Sistemas

| |2.4. Las iniciativas, sugerencias e incidencias en materia de igualdad se comunicarén a la Comisién

fi |de Igualdad a través del Buzén de quejas y sugerencias, habilitindose el CRM al efecto,| Dpto. Sistemas

| garantizandose ademés la confidencialidad si asi lo desea el trabajador/a

|2.5. Velar por la incorporacién de la variable de género en las memorias de resultados, estudios y|Responsable de Calidad y
" |encuestas, a través de la adaptacion, en su caso, de los distintos sistemas de registro Dpto. Comunicacion

A " (% G Dpto. Comunicacién
uJ acoso laboral a través de los canales habituales de comunicacién de la organizacion P

 |2.7. Realizacién de un informe de seguimiento del Plan y sus indicadores con periodicidad anual | Comisién de Igualdad

3.1. Revisidn del procedimiento de seleccién que garantice la igualdad de oportunidades de|Dpto. Orientacién e
mujers y hombres Intermediacién Laboral

3.2, Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos, basados en méritos y|Equipo Gestory
capacidad, que faciliten la promocién interna de toda la plantilla Responsable de Calidad

3.3, Revisar el organigrama, puestos de trabajo, asf como los foros de decisién y participacién de
la organizacién con la finalidad de esclarecer las dreas en que las mujeres estén
subrepresentadas, disefiando un plan de accién positiva tendente a equilibrar la representacion

Equipo Gestory
Responsable de Calidad

Externalizada, bajo
resposabilidad de Comisién
de Igualdad

3.4. Hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacidn entre mujeres y
hombres en materia retributiva, de acuerdo con el RD 902/2020, de 13 de octubre

3. IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

3.5, Formacién en igualdad y formacion con criterios de igualdad Responsable RR.HH.

4.1, Elaborar un documento en el que se recojan las principales medidas de conciliacién
existentes por Ley, Convenio o acuerdo interno, haciendo hincapié en que las mismas pueden ser
disfrutadas tanto por hombres como por mujeres

Representacion Legal de
los Trabajadores

| 5. PREVENCION RIESGOS LABORALES |4 cONCILIACION

5.1. Aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y salud en el trabajo de las

B . Responsable RR.HH.
trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz, o en periodo de lactancia P

5.2, Con objeto de prevenir los accidentes in itinere y de evitar en la medida de los posible las
prolongaciones de jornada, se fomentard la utilizacion de los sistemas de comunicacidn y reunién
por videconferencia

RLT, Responsable RR.HH.,
Dpto. Sistemas

5.3. Exigir al Servicio de Prevencién Ajeno la incorporacién de la perspectiva de género en las
formaciones sobre prevencién, incluyendo contenidos sobre riesgos especificos de las mujeres Responsable RR.HH.
trabajadoras

Externalizada bajo,
5.4, Realizacion de un protocolo de acoso sexual resposabilidad de Comisidn
de lgualdad

- |6.1. Elaborar un catalogo de derechos laborales y de seguridad social, asf como de los recursos|Grupo de Trabajador@s
existentes en la comunidad a disposicién de las trabajadoras que sufran violencia de género Sociales y Psicélog@s

Grupo de Trabajador@s
Sociales y Psicdlog@s

6.3. Realizar campafias informativas, asi como acciones formativas (identificacion de las
situaciones de violencia de género, Protocolo de atencién a victimas con discapacidad intelectual
UAVDID, etc)

Grupo de Trabajador@s
Saciales y Psicélog@s
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ASPRODEMA RIOJA

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

(7S5

A¥echa 31/10/2020, 45 trabajadores/as constituyen la plantilla; 68,89% son mujeres, frente al

31,11% hombres.

Plantilla Mujeres Hombres

Total 31 14

% 68,89 31,11
TiPO DE CONTRATO

Contrato Indefinido Mujeres Hombres

Total 26 13

Grupo Temporal Mujeres Hombres

Total 5 1

Los 5 contratos temporales de las mujeres -frente a un tnico contrato temporal de hombre-

se deben:

- 1 mujer ligada al desarrollo de un proyecto con fecha de inicio y fin*

- 1 mujer ligada ala IT de una de las trabajadoras
- 3 mujeres ligadas a contingencias derivadas de la maternidad de otras tantas

trabajadoras

TIPO DE JORNADA

Jornada Completa Mujeres Hombres
Total 22 13
Jornada Parcial Mujeres Hombres
Total 9 1

Las 9 mujeres con contrato a tiempo parcial —frente a un Unico hombre con contrato parcial-

se deben:

- 1 mujer ligada al desarrollo de un proyecto subvencionado (la misma mujer con

contrato temporal¥) ;
- 8 mujeres por contingencias derivadas de la maternidad propia (6) o de la maternidad

de otra trabajadora (2)




> GRUPOS PROFESIONALES

En todos los Grupos profesionales prevalecen las mujeres.

71/\ Grupo I. Mujeres | Hombres
V o tal 4 1
Grupo Il Mujeres Hombres
— =
Titulado Nivel 3 4 3
Titulado Nivel 2 8 1
Total 12 4
i : Grupo Il Mujeres Hombres
i Técnico Superior Nivel 1 | 7 3
Técnico 9 6
Total 16 9

A fecha 31/10/2020, 116 trabajadores/as constituyen la plantilla; 45,69% son mujeres.

Plantilla Mujeres Hombres
Total 53 63
% 45,69 54,31

de sus contratos:

La menor proporcién de mujeres en plantilla se ve contrarrestada con las mejores condiciones

Todas las mujeres tienen contrato indefinido; todos los contratos temporales son de hombres.

Contrato Indefinido Mujeres Hombres
Total 53 56
Grupo Temporal Mujeres Hombres
Total 0 7




Jornada Completa Mujeres Hombres
\{ Total 39 49
} j Jornada Parcial Mujeres Hombres
> Total 14 14

_JJ_.__VJ Mujeres Hombres
‘ 1 0
L Grupo Il. Mujeres Hombres
\S Titulado Nivel 3 3 1
S . Titulado Nivel 2 1 0
Total 4 1
Grupo lll. Mujeres Hombres
Técnico Superior Nivel 1 | 10 20
= Grupo V. Mujeres Hombres
N Operario/Auxilar 37 43

Destaca la infrarrepresentacién de las mujeres en el puesto de Encargado de taller (4 mujeres,
15 hombres).

A fecha 31/10/2020, 161 trabajadores/as constituyen la plantilla del Grupo Asprodema;
52,17% son mujeres.

Plantilla Mujeres Hombres
Total 84 77
% 52,17 47,83

IMIUNICACION

La igualdad aparece recogida en el Plan Estratégico 2018-2022, no asi como Valor de nuestra
organizacién. Tampoco se ha venido incluyendo como materia desagregada en los documentos

y publicaciones oficiales de la organizacion, ni en los espacios de decision y participacion, en




este Gltimo caso como una parte del orden del dia. Si se prevefa la elaboracion del Plan de
Igualdad en el Plan de Personas 2015-2016.

Existe un catalogo de puesto de trabajo que retine dos caracteristicas:

- denominacién neutra de cada puesto de trabajo, sin connotacién alguna que los
predetermine como adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente

- definicién de cada puesto en funcién de las competencias técnicas, profesionales y
formativas requeridas para el mismo, omitiendo otras caracteristicas que no son
imprescindibles para el puesto de trabajo y que pueden inducir a algin tipo de discriminacion
como disponibilidad horaria

R ‘r."“_:}_}‘- ‘|! INTE! A

Existe un procedimiento de seleccion incluido en el Proceso de Personas P-5, que va
acompafiado de un check-list de seleccion y acogida, que -si bien, conforme al mismo, se
publican todas las ofertas de trabajo, las cuales no contienen ningun sesgo discriminatorio- no
contempla la utilizacién de técnicas de seleccion neutras, ni la presencia equilibrada de
hombres y mujeres en su desarrollo.

La Plan de formacién no incluye acciones formativas en materia de igualdad. Se intenté incluir
una accidn formativa especifica sobre igualdad en la Jornada de Profesionales 2020 y no se
encontraron proveedores/as. No se controla con los proveedores de formacion el
cumplimiento de las premisas de igualdad en los contenidos y materiales.

No existe un mecanismo de promocién profesional que ademas garantice la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion por razén de sexo.

Existe un registro retributivo en Fundacién Asprem que se pone anualmente a disposicion de la
RLT, no asi de Asprodema Rioja. No existe una valoracién de los puestos de trabajo ni una
definicién transparente de los conceptos variables de las retribuciones, sus caracteristicas y

causas que los generan.

La conciliacién de la vida familiar y laboral forma de la cultura organizativa del Grupo. Ello no
obstante, facilitaria su utilizacién por los trabajadores/as la elaboracién y publicacién de un
catalogo de medidas legales y convencionales en continua actualizacion.

Se facilita a las trabajadoras, en la medida de lo posible con la Mutua, la suspension del
contrato de trabajo y el acceso a la prestacién de riesgo durante el embarazo. No existe un
protocolo de acoso, si bien en este afio2020 se ha programado una formacion sobre gestion de
violencia laboral, encaminada a ir facilitando su elaboracion y aplicacién.



