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1. INTRODUCCION

Las medidas que una empresa tiene que adoptar en su seno para respetar la igualdad
de trato y oportunidades entre los hombres y mujeres que forman su plantilla deben
dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad en tres supuestos:

1. Cuando la empresa tenga 50 o mas personas en plantilla.
2. Cuando el Convenio Colectivo de aplicacion asi lo establezca.

3. Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de dicho plan en
la empresa.

La aplicacidn de esta ley hara reflexionar sobre el rumbo que estd tomando Calor y
Café de Granada en cuanto a medidas de igualdad, y como se reflejara en las politicas
de la empresa, estableciendo practicas normalizadas de prevencion de Ia
discriminacion.

Las politicas de igualdad:

e a nivel interno, mejoran la gestion y funcionamiento empresarial de Calor vy
Café de Granada, al disponer de un mayor conocimiento de la propia empresa,
optimizando los recursos humanos, aprovechando el talento y fidelizando el
personal.

e g nivel externo, la visibilizacion del Plan de Igualdad y sus medidas proyecta
una imagen positiva y un mayor reconocimiento publico de Calor y Café de
Granada.

La implantacidén del Plan de Igualdad en Calor y Café de Granada parte de la firma del
compromiso interno por parte de la entidad, en el que la Direccidn asume el principio
de igualdad de oportunidades como parte de su politica organizacional.

La LOIEMH en su Articulo 46 define el plan de igualdad como “... un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacidn, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.”

De acuerdo a esta definicion, se ha realizado un diagndstico de situacidn sobre las
materias relativas a las condiciones de trabajo, seleccién y contratacion, clasificacidon
profesional, retribucién, promocion, formacién, corresponsabilidad y prevencién del
acoso sexual y por razdén de sexo, que muestra una fotografia de la situacion de
mujeres y hombres en Calor y Café de Granada desde el punto de vista de la igualdad
de oportunidades, plasmandose en un Informe de Diagndstico de Situacién negociado
y aprobado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.




Una vez aprobado el diagndstico, este fue presentado al personal de Calor y Café de
Granada, para informar a la plantilla de los resultados obtenido del analisis realizado.

Este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de Calor y Café de Granada en
materia de igualdad, constituyendo la base sobre la que se asienta el Plan de lgualdad,
es decir, aporta la informaciéon necesaria que permite detectar las necesidades
presentes, definir los objetivos de mejora y disefiar medidas para promover la igualdad
entre los trabajadores y las trabajadoras y evitar posibles discriminaciones por razén
de sexo.

Por tanto, como se ha mencionado, el Plan de lgualdad de Calor y Café de Granada
contiene los objetivos definidos de acuerdo a los resultados del Diagndstico de
Situacién que identifican los desequilibrios a corregir, las medidas concretas para
conseguir los objetivos propuestos, asi como el plazo de ejecucion de cada una de las
acciones.

Por ultimo, se incluye el seguimiento y evaluacion del Plan en el que se establecen los
indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion para conocer
el grado de cumplimentacion del Plan y de los objetivos alcanzados, El Plan de Igualdad
se aprobo en la Comisidon Negociadora por unanimidad el 10 de enero de 2023.

2. MARCO LEGAL

Legislacién internacional

Organizacion de las Naciones Unidas Los pronunciamientos en el marco de la ONU
para eliminar todas las formas de discriminacion hacia la mujer vienen conformados
por:

e Comisidn de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer, drgano creado en 1946
para la promocién de los derechos de la mujer documentando la realidad que
viven las mujeres en todo el mundo, elaborando normas internacionales en
materia de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

e Declaracién Universal de los Derechos Humanos de las Naciones Unidades en
1948, se establece por primera vez en la historia la igualdad entre sexos como
un derecho fundamental, en su articulo primero “Todos los seres humanos
nacen libres e iguales en dignidad y derechos”.

e Pacto internacional de derechos civiles y politicos aprobado el 16 de diciembre
de 1966, cuya entrada en vigor fue el 23 de marzo de 1976, en este Pacto los
Estados Partes se compromete a respetar y a garantizar a todos los individuos
gue se encuentren en su territorio y estén sujetos a su jurisdiccién los derechos
civiles y politicos reconocidos en el presente Pacto, sin distincién alguna de
raza, color, sexo, idioma, religién, opinidon politica o de otra indole, origen
nacional o social, posicién econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién
social.




e Declaracién sobre la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer de 1967,
establece en su Articulo 1. “La discriminacion contra la mujer, por cuanto niega
o limita su igualdad de derechos con el hombre, es fundamentalmente injusta y
constituye una ofensa a la dignidad humana.”

e Convencidn sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobado el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, y que entrd en vigor como tratado internacional el 3 de
septiembre de 1981, siendo ratificada por Espafia en 1983. En esta Convencion
se definié “discriminacion contra la mujer” como “toda distincidn, exclusion o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar
o anular el reconocimiento o ejercicio para la mujer...”.

e Comité para la Eliminacién de la Discriminacidn contra la Mujer (CEDAW), cuya
funcién es vigilar la aplicacién de la Convencidon sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacién contra la mujer por los estados que la han
suscrito. .

e La Plataforma de Accidn de Beijing de 1995 y su seguimiento, y los Objetivos de
Desarrollo del Milenio.

Organizacién Internacional del Trabajo

El mandato de la OIT de promover la igualdad entre mujeres y hombres en el mundo
del trabajo estd consagrado en su Constitucion en 1919 donde la OIT proclamaba
“Todos los seres humanos con independencia de su raza, creencia o sexo tienen
derecho a disfrutar de su progreso material y su desarrollo espiritual dentro de la
libertad y la dignidad...”.

Los cuatro Convenios clave de la OIT son:

e El Convenio nim. 100 sobre igualdad de remuneracion (1951).

e El Convenio nim. 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacién
(1958).

e E| Convenio num. 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares
(1981).

e El Convenio nim. 183 sobre la proteccidn de la maternidad (2000).

El mandato de la OIT respecto de la igualdad de género queda reforzado por las
Resoluciones conexas adoptadas por el organo supremo de decision de la
Organizacion, la Conferencia Internacional del Trabajo:

e La Resolucién relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente,
adoptada en junio de 2009.

e La Resolucidn relativa a la promocidén de la igualdad de género, la igualdad de
remuneracidn y la proteccidn de la maternidad, adoptada en junio de 2004.

En su decision de marzo de 2005, el Consejo de Administracién encomendé incorporar
la perspectiva de género en la cooperacion técnica.




Unidén Europea

La Unidn Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se incluye la
igualdad, y promueve la igualdad entre hombres y mujeres [articulo 2 y articulo 3,
apartado 3, del Tratado de la Unién Europea (TUE)]. Estos objetivos también estan
consagrados en el articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea. Ademas, el articulo 8 del TFUE también otorga a la Unién el cometido de
eliminar las desigualdades entre hombres y mujeres y promover su igualdad a través
de todas sus acciones (este concepto también se conoce como «integracion de la
dimensién de género»). La Unidn y los Estados miembros se comprometieron, en la
Declaracion n.2 19 aneja al Acta Final de la Conferencia Intergubernamental que
adoptd el Tratado de Lisboa, a «combatir la violencia doméstica en todas sus formas
[...] L] prevenir y castigar estos actos delictivos y [...] prestar apoyo y proteccion a las
victimas».

Dentro de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley Orgénica
9/98 de 16 de diciembre, establece que la Unién Europea tendrd como misidn
“promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este
principio en todas las politicas y todos los programas”. Contiene 4 articulos que son la
base de la actuacion de la Unién Europea por la igualdad de género (arts. 2, 3, 13 y
141). Desde la entrada en vigor de este tratado la igualdad entre hombres y mujeres es
considerada como un principio fundamental y un objetivo a cumplir tanto por la Unidn
como por todos sus estados miembros.

En diciembre de 2006, el Parlamento Europeo y el Consejo constituyeron el Instituto
Europeo de la Igualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general
de contribuir a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas
como la integracién de la dimension de género en todas las politicas nacionales y de la
Unidn. El Instituto lucha asimismo contra la discriminacién por razdon de sexo y
promueve la sensibilizacidon sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la
prestacion de asistencia técnica a las instituciones de la Unidn. Entre otras actividades,
se dedica a la recopilacién, el analisis y la difusion de datos y de herramientas
metodoldgicas (véase el Centro de Recursos y Documentacion en linea del
EIGE: http://eige.europa.eu/content/rdc).

El 5 de marzo de 2010, la Comisién aprobd la Carta de la Mujer para promover de
forma mas eficaz la igualdad entre mujeres y hombres en Europa y en el mundo.

En diciembre de 2015, la Comisién publicé el Compromiso estratégico para la igualdad
de género 2016-2019, para dar continuidad y seguimiento a su Estrategia para la
igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015.

El Compromiso estratégico se centra en los cinco ambitos prioritarios siguientes:

e aumento de la participaciéon de la mujer en el mercado laboral e igual

independencia econdmica;
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e reduccidn de la brecha v la desigualdad salariales v de las pensiones vy, por
consiguiente, lucha contra la pobreza entre las mujeres;

e promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres en la toma de decisiones;

e Jucha contra la violencia de género y proteccidn y apoyo a las victimas;

e promocion de la igualdad de género v los derechos de las mujeres en todo el
mundo.

El 12 de mayo de 2009 el Comité de Ministros del Consejo de Europa proclamé la
llamada Declaracion de Madrid con el titulo «Convirtiendo la igualdad de género en
una realidad». En dicha declaracién el Comité de Ministros del Consejo de Europa
manifestaba que «la igualdad de género es parte integrante de los derechos humanos
y es un requisito fundamental de la democracia»; reconocia que «el estatus legal de las
mujeres ha mejorado con el tiempo, pero, pasados veinte afios desde la Declaracidn
sobre la igualdad de mujeres y hombres (Consejo de Europa, 1988), todavia es un reto
para los Estados miembros salvar la distancia entre la igualdad legal y la real», y
reafirmaba que «una auténtica democracia debe aprovechar las competencias,
habilidades y creatividad de las mujeres y de los hombres para construir una sociedad
con mayor calidad de vida para todas las personas y que respete los principios en que
se funda el Consejo de Europa».

LEGISLACION ESPANOLA

Constitucion espafiola

Con la instauracién de la Democracia en 1978 y la aprobacion de la Constitucidén en
1978, el principio de igualdad queda recogido en distintos articulos de la Constitucidn:

Art. 1.1. Espafia se constituye en un Estado social y democratico de derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia,
laigualdad y el pluralismo politico.

Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y
efectivas, remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econédmica, cultural y social.

Art. 14. Los espafioles son iguales frente a la ley, sin que pueda prevalecer ninguna
discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.

Estatuto de los Trabajadores
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Articulos dénde consta:

Art. 4.2.c. “... los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el trabajo, o
una vez trabajando, por razones de sexo, estado civil...”.

Art. 16.2. “... las agencias de colocacidon deberdn garantizar, en su ambito de actuacidn,
el principio de igualdad en el acceso al trabajo, no pudiendo establecer ninguna
discriminacion basada en motivos de raza, sexo, estado civil...”.

Art. 17.1. Principio de no discriminacién en las relaciones laborales.
Art. 24.2. Igualdad de trato en los criterios de ascenso.

Art. 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

Cddigo Penal

El Cédigo penal en su articulado hace referencia a la discriminacidn (articulos 22.4,
314,510,511y 512), estableciendo penas y multa.

LEGISLACION AUTONOMICA

Estatuto de Autonomia
Articulos del Estatuto donde consta:

Articulo 10.2 afirma que «la Comunidad Autonoma propiciard la efectiva igualdad del
hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democracia paritaria y la plena
incorporacién de aquélla en la vida social, superando cualquier discriminacién laboral,
cultural, econdmica, politica o social».

Articulo 15 «se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos los ambitos».

Articulo 38 establece «la prohibicion de discriminacion del articulo 14 y los derechos
reconocidos en el Capitulo Il vinculan a todos los poderes publicos andaluces v,
dependiendo de la naturaleza de cada derecho, a los particulares, debiendo de ser
interpretados en el sentido mas favorable a su plena efectividad»

Legislacion en materia de igualdad

Entre las normativas mds relevantes de ambito estatal que abordan la igualdad de
género, caben destacar en primer lugar, la Ley 30/ 2003, donde se establecen medidas
para incorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones normativas
gue elabore el Gobierno.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad de trato. Esta
Ley incorpora sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad real de mujeres
y hombres y en el ejercicio pleno de los derechos e implementa medidas transversales




que inciden en todos los drdenes de la vida politica, juridica y social, a fi n de erradicar
las discriminaciones contra las mujeres.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia cuyo objeto es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14
de la Constitucion y 15 y 38 del Estatuto de Autonomia para Andalucia, seguir
avanzando hacia una sociedad mdas democratica, mas justa y mas solidaria.

Ley 9/2018 de 8 de octubre de modificacién de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocidn de la igualdad de género en Andalucia Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de iguaidad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, lleva a cabo el desarrollo
reglamentario del diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacidn de los planes de igualdad, asi como el Registro
de Planes de lgualdad.

3. CALOR Y CAFE DE GRANADA

Calor y Café de Granada es una Asociacion sin animo de lucro declarada de utilidad
publica. Se inscribié como tal en el afio 2004, tras mas de una década de trabajo y
servicio desinteresado llevado a cabo por su creadora y actual presidenta, Ana Sanchez
Montoro. Gracias a la sensibilidad y concienciacion de un grupo de amigos vy
familiares, preocupados igualmente por la situacion del colectivo de personas “sin
hogar”, o que sufrian una situacion econémica muy fragil, o tenian serias dificultades
de acceso a servicios basicos, realizaron multiples acciones a titulo particular en
diferentes barrios de Granada.

Calor y Café dispone ademds de un extenso programa de acciones solidarias, iniciado
en 1995 también por su presidenta, en la region de Amakuriat, al noroeste de Kenia,
frontera con Sudan del Sur y Uganda.

4. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE
IGUALDAD

El plan de igualdad de Calor y Café de Granada, es concertado, de una parte, por la
representaciéon de la asociacion y, de otra parte, por la representacion legal de las
personas trabajadoras designadas a través de elecciones sindicales, en base al articulo
5 del Real Decreto 901/2020.



En representacion de la asociacion:

¢ D. Manuel Cafiigueral Alvarez, director del centro y miembro de la Junta
Directiva de la Asociacion.

En representacion de la plantilla:

¢ Dia. Maria Angustias Adail Romero. Representante legal de las trabajadoras y
los trabajadores por parte del sindicato CC.00.

Contaron con el apoyo y asesoramiento especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral de:

¢ Asesoras externas de Amara S.C.A.

5. COMISION PARA LA NEGOCIACION,

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las partes que conciertan el Plan de Igualdad constituyeron una comisiéon negociadora
paritaria para elaborar el plan de igualdad y el diagndstico previo, dicha comisidn se
encargara, asi mismo, del seguimiento, la evaluacién y revisidon de este. La Comision
Negociadora pasara a denominarse Comision de Seguimiento, Evaluacién y Revisidn
una vez el Plan de Igualdad esté inscrito e implantado en Calor y Café de Granada.

Para ello, la comisidon negociadora incluyo estas funciones en el reglamento de
funcionamiento interno que elabord y aprobd, articulo 3. Seguidamente, se muestra el
indice de contenidos de dicho reglamento. El texto completo se puede consultar en el
Anexo I.

e Articulo 1. Constitucion de la comisién para la negociacion del plan de
igualdad.

e Articulo 2. Composicién.

e Articulo 3. Funciones.

e Articulo 4. Reuniones.

e Articulo 5. Actas.

e Articulo 6. Confidencialidad.

e Articulo 7. Sustitucidn de las personas que integran la Comisién Negociadora.

e Articulo 8. Adopcidn de Acuerdos.

e Articulo 9. Resolucién de discrepancias y Registro.

e Articulo 10. Aprobacion y modificacidon del reglamento.




e Articulo 11. Seguimiento del Plan de Igualdad.

6. AMBITOS

6.1. Ambito personal.

El plan de igualdad se aplicara a todo el personal que forme parte de Calor y Café de
Granada sin distincién por caracteristicas laborales (tipo de contratacion, antigliedad,
fecha de incorporacidn, centro de trabajo, etc.) o personales (color, etnia, religion,
sexo, orientacidon sexual, edad, origen nacional, estado civil, embarazo, situacion
médica de esta indole, etc.), ni ninguna otra caracteristica protegida por las leyes
vigentes.

6.2. Ambito territorial.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46.3 de la Ley Organica 3/2007, el presente |
Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de Calor y Café de
Granada existentes en la actualidad o que se creen en el futuro.

6.3. Ambito temporal.

Considerando el cardcter variable de las circunstancias del mercado y por la propia
naturaleza del Plan de Igualdad, se requiere un grado de variabilidad y dinamismo, a
fin de atender a las necesidades reales de Calor y Café de Granada a través de la
adaptacion de las medidas oportunas.

Dicha circunstancia hace necesario se realicen revisiones periddicas del Plan, en
consecuencia, tanto para la realizacién de las acciones como para el proceso de
seguimiento periddico establecido en un “Cronograma” el cual se recoge en el
apartado de este documento.

El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad sera de 4 afios extendiéndose desde
el dia 10 de abril de 2023 hasta el 10 de abril de 2027, segin el articulo 9 punto 1 del
RD 901/2020.

Acabado dicho plazo sera necesario negociar otro plan de igualdad, el proceso se
iniciara dentro de los seis meses anteriores a la finalizacion de la vigencia del presente.

7. INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION DE

LA ASOCIACION

7.1. Datos de la empresa




FICHA TECNICA DE LA EMPRESA

Nombre o Razén ASOCIACION CALOR Y CAFE DE

. | G18700195
Social GRANADA |

Forma Juridica ASOCIACION

Actividad OTRAS ACTIVIDADES ASOCIATIVAS Eiﬁi 9499

CONVENIO COLECTIVO PROVINCIAL DE OFICINAS Y
DESPACHOS DE GRANADA

Convenio Colectivo

Dimension geografica BENONLG:\R

Provincia GRANADA

Direccion Calle El Guerra, 16, Granada, 18014

Municipio GRANADA

Teléfono 958 16 33 16

Correo electronico secretaria@calorycafe.com

Pagina Web https://calorycafe.com/

Recogida del
diagnostico

20/04/2022-03/05/2022

Fecha Fin Informe 04/04/2023

Persona de contacto M2 Angustias Adail Romero

7.2. Planteamiento metodolégico

En este apartado se exponen los objetivos que han guiado el diagndstico, asi como de
los ambitos y ejes de andlisis y metodologia empleada para su elaboracidn.

Objetivos

El principal objetivo planteado desde la direccion de Calor y Café de Granada para el
diagnostico sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es conseguir
la integracion de la sostenibilidad social y la calidad de vida en nuestro entorno de
trabajo, desde la perspectiva de género.

Teniendo presente la finalidad del diagndstico, los objetivos generales de este son:




e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de Calor y Café de
Granada y de la composicion de su plantilla, asi como de la gestion de los
recursos humanos que se desarrollan en esta.

e Conocer el grado de integracién de la dimensidn de género en el
funcionamiento y organizaciéon de Calor y Café de Granada, desde su
estructura hasta la gestidn de los recursos humanos.

e Identificar dreas de mejora y definir lineas de intervencién, que sirvan de base
para la toma de decisiones sobre actuaciones posteriores en materia de
igualdad.

Ambitos y ejes del andlisis

Los contenidos que abordamos a la hora de realizar el diagndstico sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en Calor y Café de Granada aportan
informacion sobre la situacién de la empresa y de la plantilla, el desarrollo de las
practicas de gestion de recursos humanos vy la participacién de los trabajadores y las

‘trabajadoras en la empresa.

AMBITOS ELEMENTOS / EJES A ANALIZAR

La Organizacién Historia.
Estructura. Organigrama.

La Plantilla Perfil de la Plantilla.
Clasificacion Profesional.
Condiciones de Trabajo.

Gestion de los Procesos de seleccién y Contratacion.

Recursos Humanos Formacion.

Promocién profesional.

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

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Auditoria Salarial.

Salud Laboral. Prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo.

Comunicacion.

Opinidn y actitudes de la plantilla

Proceso Metodoldgico

En este apartado se da cuenta de las diferentes fases 0 momentos recorridos para la
realizacion del diagndstico, asi como de las fuentes de informacion y herramientas
utilizadas y los agentes implicados en el proceso:



Fases recorridas

En este apartado se indican las diferentes fases o momentos recorridos para la
realizacion del diagnéstico, asi como de las fuentes de informacidn y herramientas
utilizadas.

Fase 1. Planificacion

La planificacion del diagndstico, asi como las herramientas que se han utilizado y las
personas implicadas en su desarrollo e implementacidn se acordaron y establecieron
por la comision negociadora.

Fase 2. Recopilacion

En esta fase se ha recopilado la informacidén necesaria para el diagndstico, que se
realizéd desde el 04 de julio de 2022 hasta el 21 de septiembre de 2022. Para ello se
disefiaron y aplicaron cuestionarios, se realizaron entrevistas para completar la
informacidn, ademas de revisar la documentacién solicitada a la empresa.

Fase 3. Andlisis
Se ha realizado un andlisis tanto cuantitativo como cualitativo.

El andlisis cuantitativo para los objetivos, consiste en una estadistica descriptiva que
incluye promedios, porcentajes, tablas y graficos para poder apreciar mejor las
posibles diferencias existentes.

El andlisis cualitativo supone la descripcion de distintos aspectos de los procesos de
gestion del personal incorporando la perspectiva de género, a través de los datos
obtenidos de los cuestionarios, entrevistitas y medios analizados.

7.2.3. El Proceso Metodoldgico

En este apartado se da cuenta de las diferentes fases o momentos recorridos para la
realizacion del diagndstico, asi como de las fuentes de informacién y herramientas
utilizadas y los agentes implicados en el proceso:

7.2.3.1. Fases recorridas:

El proceso de elaboracién del diagndstico ha recorrido los siguientes momentos o
fases:

Fase 1. Planificacion

La planificacién del diagndstico, asi como las herramientas que se han utilizado y las
personas implicadas en su desarrollo e implementacién se acordaron y establecieron
por la comisién negociadora.

Fase 2. Recopilacion

En esta fase se ha recopilado la informacion necesaria para el diagnéstico, que se
realizd desde el 13 de julio de 2022 hasta el 19 de diciembre de 2022. Para ello se
disefiaron y aplicaron cuestionarios, se realizaron entrevistas para completar la
informacion, ademas de revisar la documentacién solicitada a la empresa.




Fase 3. Andlisis
Se ha realizado un analisis tanto cuantitativo como cualitativo.

e El andlisis cuantitativo para los objetivos, consistente en una estadistica
descriptiva que incluye promedios, porcentajes, tablas y graficos para poder
apreciar mejor las posibles diferencias existentes.

e El andlisis cualitativo supone la descripcion de distintos aspectos de los
procesos de gestion del personal incorporando la perspectiva de género, a
través de los datos obtenidos de los cuestionarios, entrevistitas y medios
analizados.

Y para la interpretacion de los datos contenidos en el diagndstico se han utilizado:

e Brecha de género.

e indice de dispersién o de distribucién.

e indice de concentracion.

e Indice de presencia relativa de hombres y mujeres.
e indice de feminizacion.

Fase 4. Informe

Elaborar este documento en el que se plasma el proceso que se ha seguido para
realizar el diagndstico de situacion de Calor y Café de Granada, asi como las
conclusiones y propuestas de mejora que se proponen.

Fase 5. Comunicacion

Informar a la plantilla de Calor y Café de Granada en su totalidad de los resultados
obtenidos en el diagndstico de situacion realizado, utilizando para ello el medio de
comunicacion habitual en la empresa.

7.2.3.2. Agentes participantes:

Se ha optado por una metodologia que implica a varios agentes, esto nos ha permitido
contrastar la informacién procedente de varias fuentes.

¢ Comision Negociadora. Formada por las personas legitimadas y elegidas para

realizar el diagnédstico y el plan de igualdad.

En principio, estuvo integrada por dos personas representantes de la asociacion
y por dos personas que representan a los trabajadores y las trabajadoras
pertenecientes a los sindicatos mas representativos del sector y nacionales
(UGT y CC.00.). Cuya labor ha sido negociar y elaborar el diagndstico y redactar
el informe de los resultados de este. Participan, ademas, como personas

asesoras, con voz pero sin voto, dos personas de CC.00.




Tras las elecciones de personal que se llevaron a cabo en la Asociacion Calor y
Café, la entidad pasd a disponer de una persona Representante Legal de las
Personas Trabajadoras, por lo que la Comision Negociadora paso a constituirse
por una persona representante de la asociacidn y una persona trabajadora de
Calor y Café Representante Legal de las Personas Trabajadoras.

e Areas informantes y participantes. Estd integrado por los responsables de
direccion, consultoria que se encargan de cumplimentar los cuestionarios
orientados a las caracteristicas de la organizacion y la gestién de los recursos
humanos. Ademas, de asegurar que la plantilla participa cumplimentando los
cuestionarios destinados a ella.

e Asesoria Técnica. Integrada por las personas especializadas en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, cuya funcién ha sido el
apoyo y asesoramiento en las distintas fases del diagndstico. Se ha contado con
dos Técnicas en Igualdad de Amara S.C.A.

7.2.3.3. Fuentes de informacion:

La recopilacion y andlisis de informacion se ha realizado a través de fuentes
secundarias y primarias, utilizando técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.

Fuentes primarias cuantitativas: se han disefiado y- aplicado, como herramientas de
diagndstico, un cuestionario y varias tablas, en funcidn del tipo de informacién que se
necesita recoger, estos son:

e Libro de Excel con tablas que recogen los datos de las distintas variables objeto
de analisis en las materias contenidas en el diagndstico.

e Cuestionario de opinidn en formato digital. Dirigido a la plantilla en su totalidad
y estructurado en dos partes. La primera recoge informacidon personal y
profesional de la persona que cumplimenta el cuestionario. La segunda parte
recoge la opinién de la plantilla en igualdad (gestién de recursos humanos y
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral) con 10 preguntas abiertas y
cerradas.

Fuentes Primarias Cualitativas: para complementar la informacion recogidas de los
cuestionarios y obtener informacién de caracter mas cualitativo, relativa al desarrollo
de algunos procesos organizativos y de trabajo, se han disefiado y realizado varias
entrevistas en profundidad. Estas se han realizado a personas consideradas clave para
complementar el informe diagnéstico.

Fuentes secundarias: revision y anadlisis documental de informacién procedente de la
documentacion solicitada por la comisidon negociadora y aportada por la empresa y la




pagina WEB de Calor y Café de Granada y redes sociales. La documentacion disponible
ha sido utilizada en dos sentidos: para complementar y verificar la informacién
reflejada en los cuestionarios (fuentes primarias). En este sentido, es necesario
destacar la utilidad que ha tenido toda la informacién aportada para la realizacion de
este estudio.

Documentacidn solicitada a Calor y Café de Granada:

e Manual de funciones y competencias (organigrama y puestos de trabajo).
e Protocolo de actuacion en el proceso de seleccion.

e Convenios Colectivos de aplicacion.

e Péagina Web y Redes Sociales.

e Logotipo e imagen de la empresa.

e Registro retributivo.

7.3. Resultados del diagndstico

Las conclusiones obtenidas de las areas analizadas son:

Datos generales de la plantilla

La asociacién Calor y Café de Granada cuenta con una estructura en la que se
encuentran presentes 4 dreas. En primer lugar, tenemos la Asamblea de socios y
socias, a partir de esta encontramos la Junta Directiva, y después el equipo de trabajo.
Dentro de este quipo hallamos el departamento de accidn social y el departamento de
administracidn.

Calor y Café presenta una plantilla de 9 personas, 7 mujeres y 5 hombres. Por lo tanto,
si calculamos el indice de presencia relativa de hombres y mujeres (IPRHM) nos da un
valor del 1.57% que nos indica que hay una sobrerrepresentacion femenina.

Edad

Dentro de este apartado se ha distribuido la edad en diferentes bandas que abarcan
edades desde los 30 a los 59 afios. Los mayores porcentajes de esta plantilla se
encuentran dentro de la plantilla de mujeres, en edades de los 40 a los 49 afios
(44.44%). En cambio, veifamos que en ese tramo de edad no habia hombres, es decir
ese porcentaje corresponde a mujeres.

Nos encontramos pues ante una plantilla madura, en edad de crianza de los hijos por
lo que las medidas de conciliaciéon son muy importantes en nuestro caso.

Nivel de formacidn

En cuanto al nivel de formacion que presenta la plantilla de Calor y Café, nos
encontramos con cuatro tipos, los estudios primarios, la F.P o Maestria, la diplomatura
o ingenieria técnica y el master o posgrado. En este caso, el 44.44% de la plantilla




presenta un nivel de formacion de F.P o maestria y otro 44.44% resulta de sumar los
estudios que implican estudios universitarios, la diplomatura o ingenieria técnica y el
master o postgrado. El resto, presenta estudios primarios (11.11%).

Esto es asi puesto que nos encontramos ante una asociacion cuya actividad requiere
un nivel de estudios superior.

Antigiiedad

En cuanto a antigliedad, encontramos variedad. Tenemos a la plantilla que presenta
una relaciéon laboral con la asociacién de menos de 3 meses, y veiamos que se
correspondia con uno de los hombres de la plantilla. Por otro lado, teniamos a la
plantilla que llevaba en Calor y Café entre 1y 3 afios donde se enmarcaban el 28.57%
de las mujeres y el 50% restante de los hombres, es decir, un hombre. El 14.29% de las
mujeres tenia entre 3 y 5 afios de antigliedad y el 57.14%, es decir, mds de la mitad,
lleva en la asociacion entre 5y 10 afios.

Observabamos que Calor y Café apuesta por una plantilla estable en el tiempo.

Si diferenciamos entre plantilla de mujeres y plantilla de hombres, debemos destacar
que las mujeres presentan una antigliedad mayor a la de los hombres.

Tipo de Contrato

A la hora de contratar al personal esta presenta tres tipos de contrato, el nimero 100
que corresponde con el contrato indefinido a tiempo completo, al que se acoge el
11.11% de la plantilla, el 200, indefinido a tiempo parcial, contrato que tienen el
44.44% de la plantilla y el nimero 501, perteneciente al contrato a tiempo parcial por
obra o servicio determinado, a tiempo completo. En este caso tenemos al otro 44.44%
de la plantilla. La plantilla de hombres tenfa el contrato 501, son las mujeres las que se
encuentran en los tres tipos de contratos.

Responsabilidades familiares

Cuando hablamos de responsabilidades familiares, nos referimos al nimero de hijos o
hijas que presentan las personas de nuestra plantilla.

En el caso de Calor y Café, tenemos a 7 de las 9 personas que presentan descendencia,
2 de estas personas tienen un hijo o hija, otras 3 presentan dos hijos o dos hijas y otras
2 personas presentan tres hijos o hijas. El resto de la plantilla, 2 personas, no poseen
descendencia.

En cuanto al nimero de personas que si tienen descendencia, encontramos que el
71.43% de la de las personas con descendencia son mujeres, mientras que el otro
28.57% son hombres. El 100% de los hombres tiene descendencia y el 71.43% de las
mujeres, también.

Cuando analizamos las edades de la descendencia de nuestra plantilla, averiguamos
qgue hay 11 hijos e hijas en total. De estos 11 vastagos/as, solo el 33.33% tiene mas de




18 afios, es decir que el 66.67% de los hijos e hijas del personal de Calor y Café es
menor de 12 afios por lo que se deduce que la mayoria de las personas trabajadoras de
la asociacion tienen hijos e hijas en edad escolar y, por lo tanto, dependientes.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Grupos y categorias profesionales

La asociacion de Calor y Café se acoge al Convenio Colectivo Provincial de Granada de
Oficinas y Despachos. Dentro de este convenio encontramos la clasificacion
profesional que se realiza a través de los grupos profesionales.

Aqui se enumeran tres grupos que engloban a la totalidad de la plantilla. Encontramos
el GRUPO |, el GRUPO I, el GRUPO V y el GRUPO VI. En el GRUPO | encontramos al
44.44% de la plantilla y son todas mujeres, en el GRUPO 1l al 33.33% conformado por
dos mujeres y un hombre, en el GRUPO V se encuentra el 11.11% correspondiente a
una mujer y en el GRUPO VI tenemos a otro 11.11% de la plantilla restante, integrado
por un hombre.

Cuando seguimos analizando la clasificacién profesional de nuestra asociacion,
descubrimos que dentro de cada grupo se enumera la categoria profesional a la que
corresponde cada una de las personas presentes en plantilla.

De esta manera, en el GRUPO | se da la categoria profesional Titulado/a Grado Medio,
a la que pertenece el total de personas que se enmarca en este grupo. En el GRUPO I
se dan las categorias profesionales de Oficial de Primera y Oficial de Segunda,
categorias en las que se dan una mujer y un hombre en la primera y una mujer en la
segunda. Al GRUPO V pertenece la categoria profesional limpiadores/as,
correspondiéndose con la mujer que estd en este grupo y categoria y, por ultimo,
dentro del Grupo VI se da la categoria de Oficial de 12 y conductores, a la que
pertenecen el 11.11% de la plantilla (un hombre).

CONDICIONES DE TRABAIJO

Tanto las mujeres como los hombres que forman parte de la asociacion Calor y Café
presentan unas condiciones de trabajo bastantes similares.

En cuanto a las horas semanales de trabajo o jornada semanal, encontramos que el
88.89% de la plantilla trabaja de 21 a 30 horas semanales, un 11.11% trabaja 40 horas.
El 100% de la plantilla tiene la jornada continua.

En Calor y Café no se realizan ni horas extraordinarias ni horas complementarias.

En cuanto al turno de trabajo, encontramos que el 88.89% de personas que trabajan
en Calor y Café lo hace en turno de mafiana, mientras que el 11.11% (una persona) lo
hace solo en el turno de mafiana y tarde. Vemos pues, que la mayoria de personas
trabajan en turno de mafiana por lo que podriamos decir que dentro de esta




asociacidn se facilita la conciliacién familiar y la flexibilidad horaria o de turno, en este
caso.

Dentro de las condiciones de trabajo también se han analizado las bajas o permisos y
sus motivos. Dentro de esta organizaciéon se presenta que el total de la plantilla
disfruté de sus dias de asuntos propios retribuidos y, que, ademas, dos mujeres
estuvieron de baja por incapacidad temporal debido a una enfermedad.

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El proceso de seleccion y contratacion de nuevo personal normalmente viene dado en
funcidon de los nuevos proyectos que se llevan a cabo en la asociacién o a las
sustituciones. Es la direccion la que establece los criterios de seleccién y, también los
establecidos por el departamento que necesite esa nueva incorporacidn, procurando
que el equipo de seleccién sea mixto. La prueba que se utiliza en la seleccion es la
entrevista personal con preguntas similares para mujeresy hombres.

La comunicacidén de la oferta de empleo se realiza a través del Servicio Andaluz de
Empleo (SAE) y, también se comunica a la plantilla. El contenido de las ofertas de
empleo se realiza con lenguaje e imagenes no sexistas

De manera general, llegan mas curriculums de mujeres que de hombres y tanto
hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso de
seleccidn. Se seleccionan mas mujeres que hombres lo que esta relacionado con la
cantidad de curriculums que llegan, puesto que se reciben mas de mujeres.

Evolucion de las incorporaciones
Se han analizado las incorporaciones desde el afio 2018 al 2021. En este periodo
veilamos que se han producido incorporaciones de mujeres en todos los afios del

periodo de andlisis, mientras que, de hombres, solo obtenemos incorporaciones en el
2018 y en el 2021.

Causas de incorporacion

Las causas de las nuevas incorporaciones de este Ultimo afio han sido, en su mayoria,
por las necesidades de produccion.

Perfil de las personas que se incorporaron en el afio 2021

Las personas que se incorporaron en el afio 2021 fueron un total de tres personas, 2
mujeres y un hombre. De estas incorporaciones, obtenemos edades que van de los 40
a los 59 afios, con unos porcentajes superiores dentro del tramo de edad de los 40 a
los 49 afios.

Vemos, ademas, que en 2018 y 2019 se incorporan el mismo nimero de mujeres y en
2020y 2021, también. En los hombres, se incorporaron uno en 2018 y otro en 2021.

Bajas definitivas




En cuanto a la evolucién de las bajas definitivas, comprobamos que, en la plantilla de
los hombres, solo se producen bajas en el afio 2021, mientras que en la de mujeres,
tenemos bajas todos los afios. En el periodo de andlisis (2018-2019) se produce la baja
de 8 mujeres en total, dos de ellas en 2018, tres en 2019, dos en 2020 y una en 2021.
En 2021 se produce la baja de una mujer y de dos hombres.

Causas de baja definitiva

Las causas de las bajas que se presentan son por dos motivos, uno es por cese
voluntario, recordamos que fue de un hombre y las otras dos fueron por finalizacion
de contrato, correspondientes a la de un hombre y la de una mujer.

Formacion

Calor y Café no presenta un plan de formacidn. La plantilla de la asociacion no ha
realizado formacidn durante el afio de analisis. Por otro lado, la asociacion nos informa
de la oferta de formacion que llega desde algunas entidades externas.

PROMOCION PROFESIONAL

En los ultimos afios, no se han producido promociones en la asociacién Calor y Café.
Veiamos que la estructura organizativa se dispone de manera horizontal.
Si se diese el caso de una posible promocion en el futuro, la asociacién se asegurara de
que:
- El proceso sea objetivo y transparente, regido por criterios
demostrables.
- Informar a la totalidad de la plantilla.
- El equipo encargado de la evaluacién serd mixto y con formacion en
igualdad.
- la descripcion de los perfiles profesionales solo tenga en cuenta
requerimientos objetivos.
- En caso de que las personas profesionales sean mayoritariamente de un
sexo, se fomentard que se presenten perfiles del sexo subrepresentado
en la promocion.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Como ya hemos comentado en apartados anteriores, la plantilla de Calor y Café se
encuentra feminizada por lo que, en este caso, no existiria una infrarrepresentacion
femenina. De hecho, ocurre, al contrario, encontramos un desequilibrio por mayoria
de mujeres. Vefamos que el indice de Feminizacién es de 3.5, lejos del ideal “1” que
nos muestra una situacién de equilibrio, ademas, el indice de Presencia Relativa de
Mujeres y Hombres es de 1.57, por encima de 1.20, lo que nos dice que hay un
desequilibrio por mayoria de mujeres. Ademas, las mujeres ocupan puestos técnicos y
de responsabilidad.




PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO EN EL ENTORNO LABORAL

Calor y Café presenta un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo en el entorno laboral, negociado y aprobado dentro de la comisién
negociadora que trabaja este plan de igualdad.

En el periodo de andlisis, Calor y Café no presenta ninguna denuncia ni por acoso
sexual ni por acoso por razén de sexo. El personal encargado se asegura de que toda la
plantilla tenga conocimiento de que existe un protocolo de actuacidn frente a estos
casos y también se encarga de concienciar a la plantilla y dar toda la informacién
necesaria sobre este tema.

COMUNICACION

Una vez analizada la comunicacidn de Calor y Café obtenemos que existen dos tipos de
comunicacion. Calor y Café utiliza las reuniones, las presentaciones a la plantilla y el
correo electrénico como forma de comunicacion, tanto en sentido de la direccion a la
plantilla como de la plantilla a la direccidon. También hacen uso, en ambas direcciones,
direccion-plantilla/plantilla-direccién, del buzén de sugerencias, los manuales y la
Intranet de la asociacion.

De manera externa el principal canal de comunicacién que tiene Calor y Café es una
pagina web donde se muestra quiénes son, lo que hacen, las dreas de las que se
compone la asociacidon como poder colaborar con ellos y con ellas y el contacto para
realizar cualquier consulta que se precise. En la web pudimos observar algunas frases
que no tenfan un lenguaje inclusivo por lo que se sefialan en el apartado
correspondiente de este documento.

De manera general, el lenguaje y las imagenes de la pagina web de Calor y Café son
inclusivas y no sexistas.

También presentan redes sociales tales como Instagram, Facebook, y Youtube en las
que la persona interesada puede acceder y seguir dia a dia su actividad mas de cerca.

8. AUDITORIA RETRIBUTIVA

8.1. Resuitados de la auditoria retributiva.

Tras el estudio realizado a la empresa concluimos que:

e La asociacion aplica el Convenio Colectivo provincial de Oficinas y despachos de
Granada




e Teniendo en cuenta el total de la plantilla se encuentran diferencias
retributivas superiores al -25% en el total de retribuciones que nos indican
que hay una brecha salarial a favor de las mujeres de Calor y Café de Granada.

e Los porcentajes de brecha salariales resultantes del calculo de la mediana se
encuentran distorsionados debido a los periodos de trabajo inferiores al afio y
a las jornadas parciales.

e Los datos nos muestran la importancia de comparar puestos de igual valor.

e Se detecta feminizacion en la asociacion.

8.2. Vigencia y periodicidad.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad, cuatro afios, de conformidad
con el articulo 7 apartado 2, del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Propuesta de mejora

PRIMERAS CONCLUSIONES

Tras analizar los datos y después de sacar conclusiones de Calor y Café de Granada en
términos generales:

}.k \p e Se garantizard la IGUALDAD DE TRATO en todos los procedimientos y politicas
N\ de gestion de la asociacion.
= e En el drea de ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION, la asociacién debe

garantizar la perspectiva de género en dicho proceso.

e Se promoverd la SENSIBILIZACION Y FORMACION en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla.

e Se garantizara el ejercicio de los derechos de la CONCILIACION informando a
nuestras trabajadoras y trabajadores.

e Se velard por mantener un entorno organizacional respetuoso y libre de
situaciones de ACOSO.

e Nos aseguraremos que la COMUNIACION INTERNA Y EXTERNA promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres.

PROPUESTA DE MEJORA

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION




Garantizar que el equipo encargado de la seleccion y contratacién del nuevo
personal tenga formacion en materia de igualdad, garantizando asi este
derecho dentro de la organizacion.

A la hora de la eleccién del personal, en igualdad de trato y condiciones,
seleccionar a los candidatos y las candidatas del sexo menos representado.

CLASIFICACION PROFESIONAL

AN
AV N
Ii—" .\

\ \r. CONDICIONES DE TRABAJO

Seguimiento de la valoracidn de puestos de trabajo presente en la asociacion
en base al procedimiento que se ha aprobado por orden ministerial segtiin el RD
902/2020.

En igualdad de condiciones entrara el sexo menos representado.

Ofertar las vacantes de manera neutra para que asi, tanto hombres y mujeres
ofrezcan sus candidaturas sin dejarse guiar por los estereotipos de género.

PROMOCION PROFESIONAL

Realizar un plan de promocidn en el que se establezcan los criterios de
evaluacidn, de manera objetiva y transparente para toda la plantilla, con
perspectiva de género.

Publicar las vacantes que se produzcan, y sus requisitos, por los medios de
comunicacion habituales de la empresa, asegurando que llega a todas las
personas que estén de baja, excedencia, vacaciones...

Realizar periédicamente la auditoria retributiva como se establece en el Real
Decreto 902/2020.

FORMACION

Realizar un plan de formacidn anual. .

Impartir formacion relacionada con la igualdad de trato y de oportunidades
dirigido a toda la plantilla.

Realizar campafias de sensibilizacidén dirigidas a las mujeres pa'ra animarlas a
prepararse profesionalmente para actividades que actualmente se siguen
considerando  “masculinizadas” 'y viceversa. // Sensibilizar en la
corresponsabilidad.




EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

e Difusidn a la plantilla sobre las medidas de conciliacidn recogidas en la ley y en
el estatuto de los trabajadores.

e Dar a conocer los beneficios de la corresponsabilidad dentro de la unidad
familiar.

PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e Garantizar la seguridad e intimidad de las personas victimas de acoso dentro de
la entidad.

e Difusidn a la plantilla de la implicacién de la asociacién en cuanto acoso sexual
y por razdn de sexo en el entorno laboral.

e Difusion del Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo, haciendo conocer
a la plantilla el procedimiento a seguir en caso de acoso sexual o por razon de
sexo.

PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO

e Dara conocer a la plantilla los problemas que derivan de la violencia de género.
e Estar al tanto de las ayudas y subvenciones para la contratacién de victimas de
violencia de género.

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

’ e Difundir la implantacién del | Plan de Igualdad en Calor y Café de Granada
4 tanto de manera interna como externa.
~ YA e Consolidar un compromiso con la igualdad de manera interna y externa.

e Revisar periédicamente en Calor y Café de Granada el uso del lenguaje e
imdagenes no sexistas en la web como en los canales de comunicacién y difusion
de la asociacion.




9. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Obijetivos generales.

Fortalecer el compromiso de Calor y Café de Granada con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, analizando en el funcionamiento interno los
principios y valores de igualdad que aplica en su actividad diaria.

Prevenir y eliminar situaciones de discriminacién directa e indirecta.

Garantizar en todos los ambitos de la empresa la igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombre.

Obijetivos especificos.

Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como pilar central y estratégico.

Garantizar que los procesos de acceso y seleccién a la empresa eliminan las barreras
que puedan generar desigualdades cumpliendo el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre los aspirantes.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

Garantizar que cada trabajador y trabajadora desempefia las funciones propias del
puesto de trabajo que ocupa en funcién de sus capacidades y no del sexo.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres, y la objetividad en todos los procesos.
Facilitar el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, fundamentandola en los conocimientos, experiencia y competencias de
la persona.

integrar el enfoque de género en las condiciones de trabajo

Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

Favorecer la atraccién y retencidn del talento.

Asegurar la aplicacién del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual
valor.

Garantizar el respeto a la dignidad de las personas y la sancidn de las actuaciones que
atenten contra ella.

Fomentar la corresponsabilidad, que permite compaginar las diferentes facetas de la
vida del trabajador o de la trabajadora.

Seguir garantizando el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la asociacion.

Promover y favorecer una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades.

Garantizar que la informacion sobre el Plan de lgualdad sea accesible a toda la
plantilla.




Medida
mmsmmwmznmrmﬂmﬁmam_mﬁo:.:mnmm:.m__am..mo_._m_

que interviene en los procesos de
seleccion/contratacion en materia de igualdad de

oportunidades.

Los procesos de seleccion se basaran en principios
de competencias ajustados a cada puesto de
trabajo.

En las ofertas y entrevistas se atenderd unica y
exclusivamente a la adaptacién del perfil del
candidato/a, tanto desde el punto de vista técnico,
como de actitudes personales requeridas para el
puesto en cuestion, sin considerar aspectos de
contenido sexista. En igualdad de condiciones
entrara el sexo menos representado.

10. MEDIDAS Y ACCIONES

MATERIA: SELECCION Y CONTRATACION

Accion
Las personas que intervienen en el proceso de seleccién estaran
formadas y sensibilizadas en cuestiones de igualdad de oportunidades
mediante charlas impartidas por personal experto en materia de
igualdad y/o formacion on-Line.

Mecanismos de seguimiento v evaluacion:

Listado de personas intervinientes en seleccién que han sido formadas.

Coste a cargo de la asociacion.

Mecanismos _de seguimiento y evaluacion:

procesos de seleccién (entrevistas, pruebas, descripcion de puestos de
trabajo) para eliminar cuestiones no relacionadas con el ejercicio del
puesto de trabajo, deberan ir acompafiados de un lenguaje no sexista.

Documentos revisados y/o

modificados

Analizar las ofertas de trabajo ya que no se requerird a un hombre o a
una mujer, sino a “personas”.

Estableciendo como accién positiva que, en igualdad de condiciones de
aptitud y preparacién para el puesto, entrara la persona con el sexo
menos representado en el mismo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

Responsable: Personal

ntizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion y contratacion, para evitar posibles discriminaciones

Responsable y Plazo

Responsable: Personal de
RRHH y/o Direccion.

Temporalizacién: ver

calendario.

' Responsable: Personal

responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver calendario.

responsable de RRHH.

Temporalizacion: ver calendario.
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N.2 y formato de ofertas de empleo analizadas y de las nuevas.

N.2 de hombres y mujeres que entran en puestos feminizados o masculinizados
respectivamente

w Medida

MATERIA: CLASIFICACION E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Accién

Responsable y Plazo

I

Sensibilizar en lgualdad de oportunidades del
personal que interviene en los procesos de
clasificacion a través de la formacién.

Medida

» Las personas que intervienen en el proceso de clasificacion estarén
formadas y sensibilizadas en cuestiones de igualdad de oportunidades
mediante charlas impartidas por personal experto en materia de i
y/o formacién on-Line.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

Listado de personas intervinientes en seleccion que han sido formadas

Accion

Responsable: Personal
responsable de RRHH y
Comision Negociadora.

Temporalizacin: ver
calendario.

Responsable y Plazo

Reducir o eliminar de la asociacién la tendencia
estereotipada de los hombres y las mujeres a
ocupar ciertas  categorias  consideradas
tradicionalmente propias de un sexo o de otro.

e En las categorias en las que haya una representacion desequilibrada de
hombres y mujeres (lejos del 60-40), se convocard a personas del sexo
menos representado.

e En igualdad de condiciones se contratara a la persona del sexo
infrarrepresentado.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

Categorias estereotipadas y en las que hay un solo sexo o mayoria de uno y N.2
personas que se incorporan para reducir o eliminar tal situacion.

Responsable: Personal
responsable de RRHH.

Temporalizacidén: ver calendario.




N

\

Medida

MATERIA: PROMOCION

Accion

Responsable y Plazo

Elaborar una base de datos con informacién
relevante para la promocién, desagregada por
sexo.

Se creard una base de datos, mediante un formulario que permita
conocer el nivel de estudios y formacidn de la plantilla desagregada por
sexo y categorfas profesionales. Los formularios se actualizaran
anualmente, realizando asi una valorizacién objetiva del personal
candidato, por la persona encargada de asignar la promocién, la cual se
regird por criterios cuantitativos y cualitativos, ptblicos y transparentes
y que tendra en cuenta el objetivo de eliminar la segregacién horizontal
existente, informando al personal no elegido de los motivos de la no
eleccion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

| Formulario utilizado, revisiones anuales y base de datos

Responsable: Personal

| responsable de RRHH.

- Temporalizacién: ver calendario.

Publicar las vacantes que se produzcan, y sus

requisitos, por los medios de comunicacion

i [ ]

habituales de la asociacién, asegurando que

llega a todas las personas que estén de baja, |

excedencia, vacaciones...

Utilizar los medios de comunicacién habituales de la asociacion para
poner en conocimiento de la totalidad dela plantilla de que se ha
producido una vacante en la asociadn. De esta manera, si alguna
persona trabajadora esta interesada en el puesto, pueda presentar su
candidatura.

i Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Ne@ de vacantes pueblicadas y comunicadas/N2 de vacantes convocadas
N2 de mujeres vs N2 de hombres que han presentad candidatura para la
promocion.




Medida

MATERIA: FORMACION

Accion

Responsable y Plazo

Realizar cursos de sensibilizacién en igualdad
de oportunidades y en corresponsabilidad,
para toda la plantilla, dirigido, en primer lugar,
al equipo directivo y, en segundo lugar, al resto
del personal de la asociacién, garantizando, en
todo caso, que las nuevas incorporaciones
tengan acceso a este tipo de formacion.

e Se contactara con empresa externa gue forme al personal en materia
de sensibilizacién en igualdad y en corresponsa n_ma_ nm manera
que toda la plantilla, incluida la directiva, tenga esto

o cuales quiera que resulten del analisis _,mm__mmao m: m_ u_m: de

formacién.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

de personas, desagregado por sexo, formadas en sensibiliza N.2 de

personas, desagregado por sexo, formadas en corresponsa bilidad.

Responsable: Personal de RRHH y/o
Direccion.

Temporalizacidn: ver calendario.

Hacer que las formaciones sean accesibles al
mayor nimero de personas de la plantilla,
facilitando la realizacion de estas en horario
laboral, de tal modo que se aumente el niimero
de formaciones entre mujeres y hombres.

MATERIA: wm._.w_wcn_oz Y nOZU_QOme DE TRABAJO. AUDITORIA SEGUN RD mQN\ 2020

Medida

*Para la realizacién de formaciones de tipo online, la plantilla que lo
necesite dispondra de, al menos, una hora al dia, en su lugar de trabajo para
poder llevarla a cabo. La formacién presencial se realizara en el horario laboral
de las personas participantes.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 cursos y participacion, tipo y lugar (H/M)

Accién

Responsable: Personal de RRHH y/o
Direccion.

Temporalizacién: ver calendario.

Responsable y Plazo

Operativizar y definir los criterios de asignacién

e Revision de la politica retributiva en la asociacién:

Responsable: Personal de RRHH y/o
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de complementos salariales y revisién para ,
igualarlos por valoracion de puestos de trabajo o
categoria profesional.

Elaborar una relacion de conceptos retributivos vigentes en |la
asociacién con definicion de los requisitos de devengo, asi como su
cuantia o método de cuantificacion. El objetivo sera la optimizacién y
clarificacién de los conceptos en base a la naturaleza real de los
mismos. Estas retribuciones y definicion de complementos deben
estar dentro del marco de referencia del convenio colectivo del sector.

Revisar si los complementos responden a criterios objetivos,
justificados y neutros desde una perspectiva de género.

Analizar los conceptos retributivos que presentan diferencias
significativas en la percepcién entre hombres y mujeres de un mismo
grupo profesional o escala de valoracién, estableciendo las
modificaciones que fueran necesarias para garantizar la igualdad
retributiva.

Analizar percepciones retributivas que puedan estar favoreciendo
situaciones de discriminacion indirecta por estar basadas en criterios
contrarios a la promocién de la conciliaciéon que tradicionalmente
tiende a recaer sobre las mujeres.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Medida W

MATERIA: EJERCICIO CORRESPONSAL DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIA

N.2 de personas desagregado por sexo con salario revisado.

Accion

. Direccion,

Temporalizacién: ver calendario.

RY LABORAL.

Responsable y Plazo

Difundir entre toda la plantilla las medidas de | °
i

conciliacién reconocidas por la ley, en materia

de vida familiar, personal y laboral. Fomentar a ,

su vez, el conocimiento en corresponsabilidad.

Difundir entre toda la plantilla las medidas de conciliacién reconocidas
por ley y convenio mediante la elaboracién de un folleto informativo
con la normativa existente en materia de conciliacién y asegurarse de
que éste llegue a toda la plantilla, inclusive las tltimas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

. Responsable: Personal RRHH y
Comisidén Negociadora.

Temporalizacion: ver calendario.




Dar a conocer la corresponsabilidad en familia
y sus beneficios.

Folleto sobre conciliacién y ﬁmmmmﬁa de “recib{” por parte de la plantilla que |

lo ha recibido.

e Realizacién de una gufa informativa sobre corresponsa
a toda la plantilla y recogida de firma de un “recibi”.

e Utilizacion de referentes de hombres corresponsables de la asociacién,
si es posible, en la difusién de las medidas de conciliacion.

e Realizacion de formaciones sobre corresponsabilidad familiar con
caracter anual para conseguir la asistencia total de la plantilla.

dady m:ﬂ.mwmﬂ .

Responsable: Personal de RRHH y/o
Direccién.

Temporalizacion: ver calendario.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

- Coste a cargo de la empresa

Revisar y mejorar las condiciones o_mm
conciliacion y reorganizacion del tiempo de |
trabajo, adaptédndolas a la realidad familiar,

personal y laboral de la plantilla.

Establecer una bolsa horaria o dias personales

e Utilizar el buzdn de sugerencias, entre toda la plantilla, para mejorar con
sugerencias la utilizacion de las medidas de conciliacién de la vida
personal, laboral y familiar y la reorganizacion del tiempo de trabajo |
cuyo premio sea la implantacién de al menos una medida sugerida. |

e Realizar un cuestionario/estudio de necesidades de conciliacion de la !
plantilla para prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas “
necesidades y proponer medidas de implantacién futura. |

e Realizacién bajo demanda y diagndstico de necesidad de un Plan de |
Conciliacion en la empresa.

e Establecer un protocolo de desconexion digital en la empresa para
evitar la fatiga y el estrés y mejorar las condiciones de conciliacién
personal, laboral y familiar y darlo a conocer entre toda la plantilla (Ley
Orgénica 3/2018, de 5 diciembre de Proteccién de datos y Garantias de
Derechos Digitales)

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: |

Responsable: Comision Negociadora y
Personal de RRHH.

Temporalizacion: ver calendario.

|
|

Ideas recogidas y aplicadas. Cuestionario ejecutado.

Plan de Conciliacién.

Protocolo realizado y modo de difusién. M
Coste a cargo de la empresa _

o #

e La plantilla dispondra de una bolsa de horas dénde computar el Respensable: Persanal responsable de




de libre disposicion. tiempo que han dedicado a labores de conciliacion de la vida | RRHH y/o direccion.
familiar y laboral. Cada hora que dediquen a un asunto relacionado
con la corresponsabilidad y la conciliacion y que ocurra durante su  Temporalizacién: ver calendario.

_ jornada de trabajo serd guardada en esa bolsa, una especie de
tiempo pendiente. Al cabo de las semanas, el empleado o la |

_ empleada recuperara esas horas trabajando.

' Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

[

| *  Registro de horas trabajadas de |a plantilla

Atender especialmente a la conciliacién de S contratadas con discapacidad, con riesgo de exclusion  paghonsable: Personal responsable de
social podran retrasar la entrada o adelantar la salida hasta una hora. La

las personas contratadas con discapacidad o | = ] Wi, e ] RRHH.
_ concrecion del derecho se realizar3, a solicitud de la persona interesada,

con riesgo de exclusion social. _ por acuerdo entre ella y la asociacion. _ e
1 ey 2 ' Temporalizac
Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

ion: ver calendario.

e N.2 de personas con discapacidad y/o riesgo de exclusion que se acogen
a la medida.

MATERIA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Accién _ Responsable y Plazo

Medida

e Se creard un Cédigo De Buenas Practicas por parte de la Comisién
Instructora, cuyo principal objetivo sea garantizar un entorno de trabajo
seguro y libre de acoso sexual y por razén de sexo. |

Mecanismos de seguimiento y evaluacidn:

Realizar un Codigo de buenas practicas en materia
de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
en el entorno laboral.

Responsable: Personal de RRHH y
comisién negociadora.

|

' Temporalizacién: ver calendario.
- Cédigo de Buenas Practicas W
+ e  Se dard difusién, mediante tablones de anuncios, web e intranet..., a la
i Declaracién Institucional en la que la empresa expone su rechazo a |

situaciones de acoso y donde se comprometid a sancionarlas. !
Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Declaracién institucional vy

i
* Responsable: Personal de RRHH y
comisién negociadora.

Informar a la plantilla de que la asamblea de
socios y socias y la junta directiva estan
implicados en la aplicacién de medidas




preventivas del acoso sexual, acoso por razon
de sexo.

Formar la Comisién y la Persona de Referencia
sobre el procedimiento a seguir en caso de
denuncia.

|

prueba de difusién (foto de tablén, web, intranet...)

* Los integrantes de la comision deberdn tener formacion en prevencion
del acoso sexual y por razon de sexo, asi como de los procedimientos de
actuacion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

Documento que acredite la formacion.

| Temporalizacién: ver calendario.

i
1
i
|

| Responsable: Personal de RRHH y
comisién negociadora.

Temporalizacién: ver calendario.

Sensibilizar en materia de prevencion del acoso
sexual, por razén de sexo a toda la plantilla

e Una empresa externa realizara sensibilizacién en materia de prevencién
del acoso sexual, por razén de sexo por medio de charlas y/o jornadas
que iran dirigidas a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

N.2 de personas, desagregado por sexo, que recibe formacién en
sensibilizacion en materia de prevencién del acoso.

e la Comision tendré la obligacion de comunicar a toda la plantilla el
Protocolo para la prevencién del acoso, asi como el Cédigo de Buenas
Précticas. Ademds, se han de divulgar los cauces administrativos para las
denuncias o reclamaciones, también se dard a conocer a la Persona de
Referencia. Dicha informacién estara contenida en los folletos
informativos, pero también existira en el tablon de anuncios, web, ... y el
personal firmara un “recibi” de dicho documento.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de personas, desagregado por sexo, que recibe informaciéon en
sensibilizacién en materia de prevencién del acoso.

. Responsable: Comisién Negociadora.

| Temporalizacién: ver calendario.

MATERIA: PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO




Medida Accion Responsable y Plazo

e Se realizaréan folletos informativos sobre la normativa existente en
cuanto a violencia de género, derechos de las victimas y lugares donde

acudir, que irdn dirigidas a toda la plantilla y nuevas incorporaciones. ' Temporalizacién: ver calendario.

Que todas las trabajadoras de la empresa conozcan Responsable: Comisién Negociadora.

los derechos de las victimas de violencia de género y

lugares donde acudir
Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de personas desagregado por sexo que reciben formacién en

o
|

sensibilizacion en materia de prevencion del acoso. (“recibi” con firmas)

e Se podra realizar, con motivo del dia internacional contra la violencia de
género, una campafa cada afio, si las condiciones y circunstancias de la
empresa lo permiten, sobre este tema, con actividades relacionadas y TEThnoralzat
que pongan de manifiesto la concienciacién de la organizacion sobre
esta problematica.

Concienciar a toda la plantilla de la lacra social que
supone la violencia de género.

Responsable: Comision Negociadora.

ion: ver calendario.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion: N.2 y tipo de actuaciones
p

realizadas con motivo del 25 de noviembre

) “.,f.l, e Una empresa externa se hara cargo de la sensibilizacion en materia de
[/ violencia de género por medio de charlas y/o jornadas que iran dirigidas
1%1 P, a toda la plantilla y nuevas incorporaciones.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion:

N.2 de asistentes por sexo.

S——— : T . T
. ore . [

Atender especialmente a la conciliacién de las Las mujeres victimas de violencia de género, podran retrasar la entrada | Responsable: Personal responsable de

o adelantar la salida hasta una hora. La concrecién del derecho se

mujeres contratadas que sean victimas de ! ., . . " RRHH.
realizard, a solicitud de la persona interesada, por acuerdo entre ellay la |

asociacion.

violencia de género.
Temporalizacion: ver calendario.

' Mecanismos de seguimiento y evaluacién:

e N.2 de mujeres victimas de violencia de género que se acogen a la |
medida. o




MATERIA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Medida

Accion

Responsable y Plazo

La Comisibn Negociadora, formada por
representantes de la entidad y de la plantilla serd
la encargada de la difusion e informacion de todo
lo relacionado con la igualdad, asi como, de la

implantacion del | Plan de Igualdad y sus medidas.

e Dara conocer a toda la plantilla la existencia de un Plan, los integrantes
de su Comisién y Coordinador/a de lgualdad, mediante folletos
informativos, carteleria, publicacién en web, correo electrénico, o
cualquier medio gue garantice la total comunicacion a la plantilla.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion: Carteleria o material de difusion

elaborado.

Utilizar la web corporativa para dar a conocer el
compromiso en las empresas y las actividades
realizadas

Responsable: Comision

Negociadora.

Temporalizacién: ver calendario.

Jlis

e Secreard un apartado en la pagina web (“Igualdad en Calor y Café"”)
con el compromiso de la asociacion con la Igualdad efectiva y
demas documentos y actividades que tenga que ver con el tema y
se colocard también en tablones de anuncios.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Apartado web de “lgualdad” e

informacion subida. Informacion en tablones.

Responsable: Personal
responsable de RRHH.

Temporalizacidn: ver calendario

Revisar y corregir, si fuese necesario, el lenguaje,
las imagenes, contenido y texto que se utilizan en
las comunicaciones externas para asegurar que no
contienen términos, imdgenes o estereotipos
sexistas. (Redes sociales, folletos, web...).

e Se revisard y corregirad los términos, imdgenes o lenguaje de los
contenidos publicados en los medios de comunicacion externa para
que contengan un lenguaje e imagenes no sexistas y cambiando, si
fuese necesario, los contenidos que no incluyen un lenguaje
inclusivo.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: la comunicacién externa se
realiza en términos no sexistas SI/NO.
La comunicacidn externa se realiza utilizando lenguaje inclusivo SI/NO

Responsable: Comision
Negociadora/Responsable de
lgualdad.

Temporalizacién: ver calendario

Medida

Accion

Responsable y Plazo




Revisar toda la documentacion de la empresa,
incluida la web y su ajuste a un lenguaje no sexista.

Adquirir el compromiso de utilizar un lenguaje no
sexista en la empresa

e Recopilar y analizar la documentacién interna y externa: cartas, email,

propaganda, anuncios, folletos, web... desde el punto de vista del
lenguaje no sexista ni discriminatorio para eliminar posibles malos usos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Andlisis de la documentacion de

la empresa.

e Realizacion de una Guia de Lenguaje no sexista que sera .ﬂ.mnmni.m._ entre
toda la plantilla responsable de |a elaboracién de textos y firma de
“recibi” de la misma y ademas se colgara en tablones de anuncios y la
web interna y todos los medios de difusion oportunos.

Mecanismos de seguimiento y evaluacién: Guia elaborada.

e Se fomentara el uso del lenguaje inclusivo en la documentacién
empresarial y se revisara (cartas, e-mail, propaganda, cartelerfa,
anuncios, folletos, pagina web...) bajo los criterios de |a guia de lenguaje
no sexista y se elaborard un informe al respecto.

Mecanismos de seguimiento vy evaluacién: Documentacién empresarial con

lenguaje no sexista.

! Responsable: Comisién
. Negociadora.

| . .
Temporalizacion: ver calendario.

Responsable: Comision
Negociadora y Personal

| responsable de RRHH.

Temporalizacion: ver calendario.




11. CALENDARIO DE ACTUACIONES

interviene en los procesos de seleccién/contratacién en
materia de igualdad de oportunidades.

Los procesos de seleccién se basaran en principios de
competencias ajustados a cada puesto de trabajo.

En las ofertas de empleo se atendera Unica vy
exclusivamente a la adaptacidén del perfil del candidato/a,
tanto desde el punto de vista técnico, como de actitudes
personales requeridas para el puesto en cuestion, sin
considerar aspectos de contenido sexista. En igualdad de
condiciones entrard el sexo menos representado.

Sensibilizar en Igualdad de oportunidades del personal que
interviene en los procesos de clasificacién a través de la
formacion.

Reducir de la asociacién, la tendencia estereotipada de los
hombres y las mujeres a ocupar ciertas categorfas




consideradas tradicionalmente propias de un sexo o de otro.

Elaborar una base de datos con informacién relevante para la
promocidn, desagregada por sexo.

Publicar las vacantes que se produzcan, y sus requisitos, por
los medios de comunicacién habituales de la asociacion,
asegurando que llega a todas las personas que estén de baja,
excedencia, vacaciones...

Realizar cursos de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y en corresponsabilidad, para toda Ia
plantilla, dirigido, en primer lugar, al equipo directivo y, en
segundo lugar, al resto del personal de la empresa,
garantizando, en todo caso, que las nuevas incorporaciones
tengan acceso a este tipo de formacion.

Hacer que las formaciones sean accesibles al mayor nimero
de personas de la plantilla, facilitando la realizacién de la
misma en horario laboral, de tal modo que se iguale el
numero de formaciones entre mujeres y hombres.

Operativizar y definir los criterios de asignacion de
complementos salariales y revision para igualarlos por
valoracion de puestos de trabajo o categoria profesional.




Difundir las medidas de conciliacion de vida familiar,
personal y laboral.

Conocer la corresponsabilidad en familia y sus beneficios

Mejorar y revisar las condiciones de conciliacion vy
reorganizacion del tiempo de trabajo, adaptandolas a la
realidad familiar, personal y laboral de la plantilla.

Establecer una bolsa horaria o dias personales de libre
disposicion.

Atender especialmente a la conciliacion de las personas
contratadas con discapacidad o con riesgo de exclusién

social.

Realizar un Cdédigo de buenas practicas en materia de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno
laboral

Informar a la plantilla de que la direccién estd implicada en
la aplicacion de medidas preventivas del acoso, y
sensibilizaciébn en materia de prevenciéon del acoso, por
razén de sexo.

Formar a la Comision y la Persona de Referencia sobre el
procedimiento a seguir en caso de denuncia




Sensibilizar en materia de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo a toda la plantilla

Que todas las trabajadoras y trabajadores de la empresa
conozcan los derechos de las victimas de violencia de
género y lugares donde acudir

Concienciar a toda la plantilla de la lacra social que supone
la violencia de género

Atender especialmente a la conciliacién de las mujeres
contratadas que sean victimas de violencia de género.

La Comision Negociadora, formada por representantes de la
entidad y de la plantilla serd la encargada de la difusion e
informacién de todo lo relacionado con la igualdad, asi
como, de la implantacién del | Plan de lgualdad y sus
medidas.

Revisar y corregir, si fuese necesario, el lenguaje, las
imagenes, contenido y texto que se utilizan en las
comunicaciones externas para asegurar que no contienen
términos, imagenes o estereotipos sexistas. (Redes sociales,
folletos, web...).

Utilizar la web corporativa para dar a conocer el
compromiso en las empresas y las actividades realizadas
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12. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO. EVALUACION Y
REVISION PERIODICA

Las funciones de colaborar en la elaboracion del | Plan de lgualdad, su evaluacidn, su control en la
implantacion y los seguimientos pertenecen a la Comisiéon Negociadora. Estas funciones se
llevarén a cabo a través de al menos una reunién al afio desde la entrada en vigor del | Plan de

Igualdad.

Es esencial tener en cuenta las caracteristicas de cada proceso y cuando se realizara:

SEGUIMIENTO: se ejecuta anualmente para asegurar la buena realizacién del plan segin las

actuaciones previstas y las reuniones que debe mantener la Comisién Negociadora.

EVALUACIONES INTERMEDIAS: se ejecutan durante la vigencia del plan: se hacen a los 24 meses
del comienzo del plan (desde la firma del compromiso), para medir el grado de implantacién del

Plan de Igualdad y comprobar que se logran objetivos, proponer cambios y mejoras a realizar.

EVALUACION FINAL: se realiza al terminar el | Plan de lgualdad, es decir, tras los cuatro afios de

vigencia, para estimar su impacto real y afrontar el siguiente Plan de Igualdad en la empresa.

La Evaluacién del Plan de lgualdad se concibe como un proceso de mejora continua en el marco
del desarrollo de las acciones y el instrumento necesario para la deteccién de obstdculos y

necesidades y, en su caso, el reajuste de las acciones.

El establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacién (indicadores) nos permitira

determinar el grado de avance y consecucién de los objetivos de cada accién.

La evaluacion de este | Plan de Igualdad, por lo tanto, se ejecuta con las cuatro fases clave del
proceso integrado de evaluacién de este proyecto quedarian divididas en cuatro procesos de
evaluacion, el proceso inicial serd una evaluacion de diagnéstico y necesidades, a continuacién, se
realizard una evaluacién de entrada o seguimiento de implantacién del plan, seguida de una

evaluacién intermedia del proceso y finalizando con una evaluacién de los resultados finales.
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EVALUACION DIAGNOSTICA Y DE NECESIDADES

El objetivo general es revisar los sistemas de evaluacién de necesidades utilizados en este
Plan de igualdad bajo estudio y disefio del sistema de evaluacion diagnéstica para fundamentarlo

adecuadamente.
Por otro lado, las evaluaciones de contexto tienen otros posibles objetivos:

e Describir, analizar y priorizar las necesidades del sexo en desventaja.
e Analizar las condiciones de la situacién en la que sucede la desigualdad presente y
sobre la que se quiere intervenir.

e Analizar la empresa en la que se implantard el Plan de lgualdad.

EVALUACION DE SEGUIMIENTO

En esta fase se revisara la concepcién base del Plan de lgualdad (justificacion legislativa y su
relacién con el problema social en cuestién), asi como su estructura interna (objetivos, medidas y
acciones, metodologia), la dotacién de recursos por parte de la empresa hasta el momento, la
viabilidad de las medidas y acciones, y cualquier otra cuestién incluida en la definicién de las fases

del Plan de Igualdad.

Lo principal es realizar una correcta evaluacién por parte de la Comision Negociadora de todos los

elementos del | Plan de lgualdad.

EVALUACION DEL PROCESO

En esta fase se intentara determinar el grado de ajuste entre lo que se esta haciendo (Ejecucion) y
lo que estaba previsto (planificacién) con el objetivo de modificar el plan de trabajo o de corregir

las actuaciones (seguimiento y control).

Todo Plan de Igualdad puede ser descrito como una secuencia de acciones, cuya sucesion vy

coordinacién posibilita el logro de los resultados deseados y el acercamiento a la igualdad real.
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EVALUACION DE RESULTADOS

Finalmente, la Comisién Negociadora intentard determinar y valorar todo tipo de resultados
derivados de nuestro Plan de Igualdad, tanto los previstos como los no intencionados, positivos o
negativos, directos o no, a corto, medio o largo plazo, y cualquier otra consecuencia que

razonablemente se pueda entender que ha sido producida por su ejecucién.

El objetivo de esta evaluacién final es identificar los resultados deseados e impactos no esperados

en este Plan de Igualdad.

De manera general, asi podremos distinguir dos tipos de consecuencias:

> Resultados. Se refieren al cambio logrado en términos de consecucién de los objetivos

previstos en nuestro Plan de Igualdad, tanto generales como especificos (eficacia).

> Impactos. Dada la complejidad de los Planes de Igualdad y si impacto en la sociedad, los
resultados directos provocaran otros cambios de segundo orden no previstos, que puede
ser importante conocer y valorar para tener una idea méas correcta de las consecuencias
de nuestra ejecucién. Para llevar a cabo la evaluacién final de este Plan de lgualdad se

utilizarén los instrumentos que encontraremos en ANEXO II.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisién o evaluacién
del Plan de Igualdad, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su

) i’ adecuacion.
‘\_ La aplicacién, seguimiento y evaluacién interna de los objetivos, medidas e indicadores
identificados en el presente Plan es responsabilidad de la Comisién Negociadora de Calor y

Café de Granada mediante sus reuniones anuales.

%°* El seguimiento, revisién o evaluacién del Plan de Igualdad es responsabilidad de la

Comision Negociadora del Plan que se reunira anualmente para ello.

%°* Estas Comisiones quedaran validamente constituidas cuando a la reunidn asistan,

presentes o representados, la mayoria de 2/3 de las representaciones.

0> - . .
%®* La toma de decisiones se hard por consenso de los y las asistentes a cada una de las

reuniones (unanimidad).
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%°* Los acuerdos alcanzados se reflejaran en el Acta de la reunién. En caso de desacuerdo, se

hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada representacion.

%* Las Actas seran firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la siguiente reunion

por todos los y las asistentes.

En conclusidn, este procedimiento recoge:

ADOPCION DE ACUERDOS: las partes negociaran de buena fe, con vistas a
la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la presencia y el voto de la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
: parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la
“L conformidad de la mayoria de la representacién de las personas

! N trabajadoras que componen la comision.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando
existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que conlleven
el bloqueo de la negociacién correspondiente, la Comisién podra acudir a

los procedimientos y 6rganos de solucién auténoma de conflictos.

| s REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se
firmara por las partes negociadoras para su posterior remisién, por la
Comisién, a la autoridad laboral competente (si se requiere) a los efectos

de registro, depdsito y publicidad de la revision del plan de igualdad.
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PERSONA ENCARGADA DEL PLAN DE IGUALDAD

Se asigna a Ana Maria Sanchez Sanchez, con DNI , COMo persona responsable

del I Plan de lgualdad de Calor y Café de Granada.

APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Este I Plan de Igualdad de Calor y Café de Granada de conformidad con lo establecido en la Ley

Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, y el Real

t Decreto-ley 6/209, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantias de la igualdad de trato y de
/ oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, ha sido objeto de
negociacion en el seno de la Comisién Negociadora, y una vez presentado el texto final, se

aprueba por dicha comisién, formalmente, en su reunién del 12 de enero de 2023.

FIRMAS:
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ANEXO |. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO
INTERNO DE LA COMISION NEGOCIADORA

Reglamento de funcionamiento interno de la comisién para la negociacion, seguimiento,
evaluacidn y revisién del plan de igualdad de la Asociacién Calor y Café de Granada.

ASOCIACION CALOR Y CAFE DE GRANADA, en el marco de lo establecido en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, adquiere el compromiso de implantar el |
Plan de lgualdad de la asociacion.

Con este Reglamento Interno de la comision para la negociacion, seguimiento, evaluacion
y revisién del Plan de lgualdad se formaliza y regulan las pautas de trabajo, competencias
y funciones que van a regir el disefio, desarrollo, asi como su posterior seguimiento y
evaluacién del Plan de lgualdad.

Articulo 1. Constitucién de la comisién para la negociacién del plan de igualdad.

La comisidn para la negociacién, seguimiento, evaluacion y revisién del plan de igualdad
de oportunidades de la ASOCIACION CALOR Y CAFE DE GRANADA, en adelante la
Comisidn, es el drgano competente para la elaboracién del diagndstico y posterior Plan de
Igualdad. '

Su finalidad es la de formalizar y regular las pautas de trabajo, competencias y funciones
que van a regir el disefio, desarrollo, asi como su posterior seguimiento, gestion del
conocimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2. Composicidn.
La Comision estara compuesta por miembros, con voz y voto:
En representacion de la empresa:
e Dos personas de la ASOCIACION CALOR Y CAFE DE GRANADA.
En representacion de la plantilla:

e Una persona de CCOO Granada.
e Una persona de UGT Granada.

Podrén asistir a estas reuniones con voz, pero sin voto los/as asesores/as elegidos/as por
cada organizacién presente en esta comision.
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La Comision acuerda que se nombre un/a Presidente/a y un Secretario/a, de entre sus
integrantes.

La Presidencia tendra competencia para:

1. Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extraordinarias v fijar el orden del
dia, de acuerdo con las propuestas de los integrantes de la Comisidn.

2. Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos por causas
justificadas.

3. Dictaminar el comienzo y finalizacion de las reuniones.
4. Velar por el cumplimiento de las leyes.
5. Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comisidn.

6. Ejercer cuantas otras funciones sean inherentes a su condicién de Presidente/a de la
Comision.

Seran funciones de la Secretaria de la Comisién:

1. Convocar a los miembros de la Comision mediante escrito y/o correo electrénico, por
orden de su Presidente/a, con antelacion suficiente. Junto con la convocatoria, se remitira
el orden del dia con la documentacidn adicional referida al mismo y el borrador del Acta
de la sesién anterior.

2. Recibir los actos de comunicacion de los miembros, y, por tanto, las notificaciones,
peticiones de datos, rectificaciones o cualquier otra clase de escritos de los que deba
tener conocimiento.

3. Preparar la tramitacidn de los asuntos que sean competencia de la Comision.

4. Levantar acta reflejando las propuestas de los miembros de la Comisidn, el resultado de
las votaciones y los acuerdos adoptados.

5. Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.

6. Tener a disposicion de los componentes de la Comisién las actas de las sesiones y los
acuerdos adoptados.

7. Cuantas otras funciones sean inherentes a su condicién de Secretario/a.

Articulo 3. Funciones.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendrd las siguientes competencias:
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e Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan
de Igualdad.

e Elaboracidn del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisidn del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

e Vigilancia, seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad.

e Aportar las mejoras y modificaciones oportunas y necesarias al plan.

Articulo 4. Reuniones.

La comisidn acuerda reunirse una vez al mes y establece una agenda de reuniones para la
negociacion e implantacién del Plan de igualdad.

El orden del dia se incluird en la convocatoria de cada reunion, enviandose
posteriormente por escrito junto a los puntos del orden del dia que se trataran en dicha
reunion, asi como adjuntando la documentacidn necesaria. Para convocatoria
extraordinaria el plazo se podra reducir hasta las 72 horas a partir de la peticién.

La Comisidn serd convocada a peticidn de la Presidencia o de la mitad de las personas que
componen la Comision.

Para la valida constitucién de la Comision, a efectos de la celebracién de reuniones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerirda la asistencia de la Presidencia, la
Secretaria y la representacion de los trabajadores y las trabajadoras, o en su caso, de
quienes las suplan.

Articulo 5. Actas.

De cada sesiéon de la Comisién se levantara acta por la Secretaria, que recogera
expresamente

e Quiénes asisten.

e Lanaturaleza de la sesion.

e Ellugary lafecha de realizacion.

e El orden del dia.

e El resumen de las materias tratadas.
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® losacuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
Articulo 6. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision, asi como, en su caso, las personas expertas que la
asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacion que les haya sido expresamente comunicada con carécter reservado.

En todo caso, ningtn tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podrd
ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

Articulo 7. Sustitucidn de las personas que integran la Comision.

Las personas que integren la Comisidn seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia,
dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisidn y que representen a la empresa
seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el
drgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen
de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,
indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisidn.

Articulo 8. Adopcidn de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho

acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas
trabajadoras que componen la Comision, y seran vinculantes para todas las partes.

La Comision podré contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia
de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendré con voz, pero
sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisiéon podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos
casos.
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El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remisién, por la persona designada por la Comision, a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de
Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo modificado por el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Articulo 9. Aprobacién y modificacion del reglamento.
La aprobacién y modificacion del Reglamento requerira de mayoria absoluta.

El Reglamento entrard en vigor desde el momento de su aprobacion.

v
bd| ‘l’ En Granada a 08 de abril de 2022.
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ANEXO Il. PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUALY POR
RAZON DE SEO EN EL ENTORNO LABORAL

Pagina 12 de 23




PROTOCOLO PARA
LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL Y

\ AL ACOSO POR
RAZON DE SEXO EN
EL TRABAJO
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1. Datos de la empresa

NOMBRE DE LA EMPRESA | ASOCIACION CALOR Y CAFE DE GRANADA

DOMICILIO FISCAL CALLE EL GUERRA, NUM. 16, PLANTA BJ. 18014 GRANADA.

N.LF. G18700195

2. Compromiso de la Asociacién Calor y Café de Granada en la gestién del acoso sexual y/o
por razén de sexo
La Asociacién Calor y Café de Granada, a partir de ahora Calory Café, es un referente en Granada
por la acogida. El Espiritu de Calor y café se podria expresar asi: “ver como las personas se
transforman cuando reciben Amor” Nuestras acciones encaminadas a mejorar la realidad de las
personas sin hogar y en exclusidn social, nos permiten vivir este Espiritu cada dfa.

Calor y Café desarrolla, en Granada, acciones vitales para las personas méas desfavorecidas de la
sociedad, buscando, en Ultima instancia, mejorar la calidad de vida y la insercidn social,
incidiendo, también, en la construccién de una comunidad mas justa, fomentando el voluntariado

v la solidaridad.

" Calory Café ha aprobado el presente “Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso

sexual y el acoso por razén de sexo” (en adelante “Protocolo”) con el compromiso de evitar que se
produzcan situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, al ser éstas atentatorias de la
dignidad, perjudiciales para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables en al saludad,
moral, confianza y autoestima de las personas.

Al adoptar este protocolo, Calor y Café quiere subrayar su compromiso con la prevencion y

. actuacidn frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus

manifestaciones, informando de su aplicacidn a todo el personal que presta servicios en su
organizacién, sea personal propio o procedente de otras, incluidas las personas que, no teniendo
una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en
formacién, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Calor y Café asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las organizaciones a las
que desplace su propio personal, asi como a las orgénizaciones de las que procede el personal que
trabaja en Calor y Café. Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara
constar en los contratos suscritos con otras organizaciones.

El presente Protocolo define las conductas a prevenir, asi como arbitra las medidas especificas
para dicha prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran
formular quienes hayan sido objeto de las citadas conductas. Para ello, se ha establecido un
procedimiento de investigacion eficaz y gil que se pondra en marcha cuando se denuncie una de
esas conductas; en dicho procedimiento se garantizara la confidencialidad y la proteccién de la
identidad de las personas afectadas, asi como de todas aquellas que intervengan en el proceso.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
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713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

3. Ambito de aplicacién

El Protocolo es aplicable al conjunto de personas que prestan servicios en Calor y Café. Se incluiran
también las personas trabajadoras contratadas por terceras personas y que presten sus servicios
en los centros de trabajo de la Asociacién Calor y Café.

Asimismo, se aplicard a las personas en régimen de auténomas que compartan espacios de trabajo
y circunscriban el presente protocolo.

La prohibicion del acoso sexual y por razén de sexo abarca los comportamientos en el lugar de
trabajo o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en
relacién con el trabajo o durante la labor realizada sobre'el terreno en relacién con proyectos en
los que participe el personal.

4. Objeto del Protocolo

El objeto de la elaboracion del presente Protocolo es el de establecer las acciones vy
procedimientos a seguir para prevenir, detectar y erradicar en lo posible las conductas de acoso
sexual y por razén de sexo en Calor y Café.

Asimismo, es objeto del presente Protocolo establecer los procedimientos para investigar y
resolver las reclamaciones que puedan presentarse por los trabajadores y trabajadoras,
garantizando durante todo el proceso la confidencialidad, seguridad e integridad de las personas
afectadas.

5. Declaracion de principios

Calor y Café hace publico su compromiso con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de
trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales
de todas las personas que integran nuestra organizacion.

De acuerdo con ese compromiso, Calor y Café declara que las actitudes de acoso sexual y acoso
por razén de sexo representan un atentado grave contra la dignidad de las personas y de sus
derechos fundamentales.

Por lo tanto, Calor y Café se compromete a:

©) No permitir ni tolerar bajo ninglin concepto comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

@) No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo que se puedan producir en la organizacion.
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3) Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

7. Definiciones y medidas de prevencién

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo estdn recogidos en la Directiva
Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se pueden producir tanto dentro
como fuera del lugar de trabajo, durante la seleccién previa a la relacién contractual, o dentro de
la misma. La persona acosadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero también
puede ocupar una posicion de igual o inferior rango jerarquico.

7.1. Acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerard discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situaciéon constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por razén de
sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona que es objeto de
ellas.

A titulo de ejemplo y sin &nimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacion.

7.1.1. Sujeto activo y sujeto pasivo

Sujeto activo: se considerard sujeto activo de acoso; jefes/as, compaiieros/as, e incluso
clientes/as, proveedores/as o terceras personas relacionados con la victima por causa de trabajo.

Sujeto pasivo: este siempre quedaré referido a cualquier trabajador/a, independientemente del
nivel que tenga y de la naturaleza de la relacién laboral.

7.1.2. Conductas constitutivas de acoso sexual
Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual; insistencia para
participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona objeto de
ésta, haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos;
comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
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(0] Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias
de seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las
personas implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran
producirse.

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

(o} Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias vy
condicionamiento de su comportamiento o actitud.

Para la consecucion efectiva de este compromiso, Calor y Café exige de todas y cada una de las
personas que integran su organizacién y, en especial de aquellas que ocupan puestos directivos y
mandos intermedios, que asuman las siguientes responsabilidades:

o Tratar a todas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de
trabajo (proveedores/as, clientela, personal colaborador externo, etc.) con respeto a su
dignidad y a sus derechos fundamentales.

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

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

6. Caracteristicas y etapas del protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual
y/o por razén de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la Asociacién Calor y Café implanta un procedimiento de
prevencién y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que ha sido negociado
y acordado por la comisién negociadora del plan de igualdad, con la intencién de establecer un

mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo
auina tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de
octubre:

1) Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso sexual y
acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

2) Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.
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tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y

fisica, etc.
d. Que no se trate de un hecho aislado.
e. El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser

mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede
ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un
trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

Tales comportamientos seran considerados como conductas discriminatorias en los siguientes

términos:

Discriminacién Directa: situacién en la que una persona ha sido o puede ser tratada de
una manera menos favorable que otra en una situacién anédloga por razén de sexo.

Discriminacién Indirecta: situacién en la que una disposicidn, un criterio o una préctica
aparentemente neutra puede ocasionar en las mujeres una desventaja particular respecto
de los hombres

Orden de Discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo

Represalia Discriminatoria: cualquier trato adverso que se ejerce hacia una persona como
consecuencia de la presentacién de una queja, reclamacion o denuncia o el acoso al que
es sometida o ha sido sometida.

También se tendré en cuenta que, segun el sujeto activo de acoso, pueden distinguirse tres tipos

de acoso:

Acoso descendente: aquel donde el autor o autora del acoso tiene ascendencia o una
posicién jerdrquica superior a la victima

Acoso ascendente: aquel donde el autor o autora del acoso se encuentra subordinado
jerdrquicamente a la victima

Acoso horizontal: aquel en el que tanto la victima como la persona acosadora no tienen
relacién jerarquica

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion

por razén de sexo.
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Conductas no verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

Conductas fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

7.1.3. Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién de si las anteriores conductas implican o no un
elemento de coaccién:

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual: entre los comportamientos constitutivos de acoso
sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar
a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados
ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al
empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relacién con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella
que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental: en este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por
cualquier miembro de la asociacién con independencia de su posicién o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

7.2. Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de
un comin denominador, entre los que destacan:

a. Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humiliante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

b. Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

c. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima,
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Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

1. Amenazas y agresiones fisicas.

2. Amenazas verbales o por escrito.

3. Gritos y/o insultos. ]
!
|

4. Llamadas telefénicas atemorizantes.

. . . i

5. Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.

6. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

7. Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

8. Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional

1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién
y la ridiculizacién.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.

7.3. Tipologia: acoso sexual o por razon de sexo

En todo procedimiento de prevencién y actuacion para la eliminacién del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo es imprescindible tipificar claramente la escala de gravedad de acoso al que una
persona puede estar sometida, acotando asf lo que define a cada caso particular.

Los niveles de gravedad de acoso clasificados habitualmente son los siguientes:

LEVE: se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la persona acosada. Por
ejemplo:
. Acoso sexual: hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

. Acoso por razon de sexo: ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y
el potencial intelectual de las personas por razén de su sexo.
‘GRAVE: se asocia a situaciones en las que se produce una interaccién verbal directa y/o
contactos fisicos no permitidos con la persona acosada. Por ejemplo:
. Acoso sexual: realizar gestos obscenos.

. Acoso por razén de sexo: denegar permisos a los cuales tiene derecho una
persona, de forma arbitraria y por razén de sexo.
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7.2.1. Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas
concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian
llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

w

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la
poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

O\ 8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y compafieras
(aislamiento).

2. lgnorar la presencia de la persona.

3. No dirigir la palabra a la persona.

4. Restringir a compafieras y compaiieros la posibilidad de hablar con la persona.
5. No permitir que la persona se exprese.

6. Evitartodo contacto visual.

7. Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electrénico, etc.).
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En el desarrollo e implementacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en esta
declaracién de principios, se contard con la colaboracién de la representacion legal del personal
de la organizacién.

7.5. Protocolo de actuacion
7.5.1. Principios
El protocolo de actuacion respondera a los siguientes principios:

a. Prevencién y sensibilizacién del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

b. Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

c. Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

d. Principio de diligencia y celeridad: la tramitacion se realizara de forma urgente y
se fijard un plazo méximo para la resolucién de las reclamaciones o denuncias que se
tramiten.

e. Principio de confidencialidad y respeto a la intimidad: todos los tramites que se
realicen en el procedimiento seran confidenciales. Ello supone la no inclusién de datos
AV personales en los expedientes, indicacién expresa a las personas que intervengan de la
X ' obligacién de guardar secreto sobre el tema, custodia de la documentacion, utilizacion de
N codigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc.

f. Principio de proteccién de la intimidad: el procedimiento tiene que proteger la
intimidad de la persona victima del acoso, como de todas las personas implicadas en el
procedimiento.

g. Principio de proteccién de la dignidad de las personas: se debe proteger la
dignidad, tanto de la persona victima del acoso como de todas las personas implicadas en
el procedimiento.

h. Principios de seguridad juridica, imparcialidad, presuncién de inocencia y
derecho de defensa de los implicados: es importante que la determinacion de la
composicién del érgano encargado de tramitar las denuncias se base en los anteriores
principios. Los principios de seguridad juridica y presuncién de inocencia obligan a tipificar
claramente toda conducta que pueda merecer una sancién disciplinaria, administrativa o
penal, asi como establecer medidas preventivas eficaces y cauces de reclamacion
adecuados.
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MUY GRAVE: se corresponde con situaciones en las que se producen contactos fisicos no
deseados y presién verbal directa. Por ejemplo:

& Acoso sexual: enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de contenido
sexual de caracter ofensivo.

* Acoso por razon de sexo: sabotear el trabajo o impedir -deliberadamente- el
acceso a los medios adecuados para realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

7.4. Medidas preventivas

Calor y Café llevard a cabo una politica de prevencién, a través de politicas de eliminacién de
cualquier tipo de discriminacion y de los mecanismos para divulgar el presente Protocolo.

En base a lo mencionado anteriormente, Calor y Café se compromete a establecer las siguientes
medidas para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo:

O Disefio de un Protocolo de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

O Difusién del Protocolo entre todas las personas trabajadoras del protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, y reciclaje
a la plantilla actual.

O Sensibilizacién en materia de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo a la plantilla, asi como al personal de nuevo ingreso.

O Realizacién de acciones formativas en materia de prevencién del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo entre el personal directivo, responsables y personas
designadas para la recepcién, tramitacién y resolucion de las quejas, reclamaciones y

e\ denuncias.

£\

N O Refresco para la totalidad de la plantilla en el @mbito del acoso sexual y por razén
- de sexo.

O Se valorard que la comisién instructora esté asesorada por la de un/una
especialista en prevencion y actuacién frente al acoso sexual o por razén de sexo,
ofreciendo asf apoyo mds concreto y especializado.

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

O Designacién de una persona con formacién especifica en igualdad entre hombres
y mujeres, prevenciéon del acoso sexual y del acoso por razén de sexo para la
recepcién, tramitacion y resolucidn de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta
materia.

O Evaluacién y seguimiento, con cardcter periédico, del desarrollo, funcionamiento y
efectividad del protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. Este Protocolo serd actualizado con la periodicidad que proceda,
con el objetivo de que todos los miembros de Calor y Café se conciencien y se
responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno de trabajo en el que se respete la
dignidad de todas las personas de la organizacién.
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7.5.3. Funciones de la Comisidn instructora

Calor y Café formara una Comisién instructora para la prevencion y el tratamiento de los casos de
acoso sexual y por razén de sexo, a la que la organizacién deberd capacitar con formacion
especifica en la materia.

Tendréan como competencias:

e Recibir todas las denuncias, quejas, reclamaciones, sugerencias o consultas en
relacidn con situaciones de acoso.

+ Realizar la investigacién de los supuestos de acoso sexual y por razén de sexo que
se planteen, practicando cuantas pruebas de cardcter documental o entrevistas sean
necesarias, y garantizar en todos los casos la estricta confidencialidad del asunto y de
las personas implicadas y la igualdad de trato entre estas.

» Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente
propuesta de medidas a adoptar.

+ Dar seguimiento periédicamente a cada denuncia planteada, anexando a cada
informe las acciones comprendidas.

» Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo

s Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

* Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente protocolo.

La Comisién instructora estara formada por dos personas trabajadoras de Calor y Café mas una
persona suplente. Se debe informar a todo el personal sobre la constitucién de la Comision
instructora y sobre las funciones del mismo. En el seno del comité las decisiones se tomaran de
forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El tiempo en el que las personas representantes formaran parte del Comisién instructora serd el
que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por la parte a la que represente
cuando ésta lo considere necesario.

En el caso de que el mediador se viera involucrado en un proceso de acoso o afectado por relacion
de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion
jerdrquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada
o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el
proceso, quedara autométicamente invalidado para formar parte en dicho concreto proceso. Si
fuera la persona denunciada o el denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier
otro procedimiento hasta la resolucion de su caso.
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7.5.2. Confidencialidad y proteccién de los afectados

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible, y que se proteja en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, se procurard la
proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que puedan derivarse de la situacién,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuadre el presunto
acosado. Todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ninglin caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la
concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién
de derechos fundamentales.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al
denunciante, a la victima -quienes en ninglin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumird. Todas las personas que
intervengan en el proceso tendran obligacion de confidencialidad, y quedarén identificadas en el
expediente.
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su investigacién. Por consiguiente, se sugiere que la denuncia contenga, al menos, el siguiente
detalle:

O Personas implicadas

O Tipos de conductas

O Fechasy lugares en que se produjeron las conductas
O Posibles testigos

O Identificacion de la potencial victima de acoso
7.5.4.2. Procedimiento formal

1. Inicio

Se inicia con una investigacion de los hechos. El procedimiento se iniciard a través de una queja o
denuncia por escrito que se debe hacer llegar a la comisién antes citada. Si la denuncia se
interpusiera ante la direccién de Calor y Café unidad de recursos humanos o similar, se debe
remitir de forma inmediata al comité, en un plazo de no mas de 3 dias labora<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>