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1. Introduccion
DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

ATADI Empleo es una organizacion no lucrativa que genera oportunidades
laborales para las personas con discapacidad en la provincia de Teruel, para
lograr su inclusion sociolaboral y contribuir al desarrollo de sus proyectos vitales
con calidad.

Se trata de un CEE (Centro Especial de Empleo) especializado en la insercion
laboral de personas con discapacidad infelectual: el 75% de su plantilla son
personas con discapacidad. Forma parte del grupo ATADI y cuenta con sedes
en Alcaniz, Andorra, Teruel y Monreal del Campo, prestando a empresas,
administraciones y particulares sus servicios.

Nuestra plantilla

En ATADI Empleo S.L.U. han frabajado 52 personas en 2021, con una plantilla
media anual de 44 trabajadores. El 70% de ellos son personas con
discapacidad, el 30,8% son mujeres y el 85,8% tiene contrato indefinido.

Nuestros servicios

Jardineria: diseno y creaciéon de jardines, instalacion de sistemas de riego,
mantenimiento de dreas forestales y espacios publicos o privados, vivero
propio, etc.

Pintura y senalizacion vial: en interior y exterior, tanto de edificios como de
mobiliario, manual o con maquina.

Destruccion de documentacion confidencial: para empresas u organismos
publicos, con todas las garantias legales.

Taller de impresion: sublimacion, impresion a gran formato, lonas, roll ups,
vinilos, carteleria, etc. Rotulacion de ropa laboral y deportiva, camisetas
personalizadas, vehiculos. Numerosos productos de  merchandising
personalizados, como imanes, pegatinas, tazas, etc.

-Recepcion y gestion de espacios y servicios.

- Diverco: la tienda de ATADI



DESCRIPCION DEL PROYECTO. OBJETIVOS. PLANIFICACION

El comienzo de este Plan de Igualdad surge tras la firma de un compromiso
interno por parte de ATADI Empleo S.L.U. en el que la Direccidon asume el principio
de igualdad de oportunidades como parte de su politica empresarial.

Paralelamente a esta accidn se envian via online y de manera fisica cuestionarios
para la recogida de datos de la enfidad, tanto cuantitativos como cualitativos
que han servido para realizar un informe de Diagndstico de Género y que muestra
una fotografia de la situacion de mujeres y hombres en la empresa desde el
punto de vista de la Igualdad de Oportunidades.

Este Diagndstico es la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad, es decir,
aporta la informacién precisa que nos permitird establecer los objetivos y medidas
necesarias para promover la igualdad entre los trabajadores y las trabajadoras y
evitar posibles discriminaciones por razén de sexo.

Con el objetivo de que todas las medidas sean consensuadas entfre la empresa y
la representacion sindical, se acuerda la constitucion de la Comisidon de Igualdad,
formada por representantes tanto de la enfidad como representantes de los
trabajadores.

La Comisién de Igualdad de ATADI Empleo S.L.U. actia como un dérgano de
diseno, interpretaciéon y vigilancia del plan, y por supuesto dada la representacion
social participante, de negociacion.

Como se contempla anteriormente, el Plan contiene unos objetivos definidos de
acuverdo a los resultados del Diagndstico de Género que identifican los
desequilibrios a corregir, las medidas concretas para conseguir los objetivos
propuestos, los recursos tanto humanos como materiales necesarios, asi como el
plazo de ejecucion de cada una de las acciones.

La difusion del Plan, asi como la formacion de todas y todos los trabajadores y
trabajadoras en materia de igualdad son instrumentos necesarios para lograr con
ello el cumplimiento de los objetivos fijados, que facilitardn la existencia de
igualdad real y efectiva entre las trabajadoras y trabajadores de ATADI Empleo
S.L.U.



El Plan de Igualdad de Oportunidades de ATADI Empleo S.L.U es:

Colectivo, ya que se redliza entre todas las personas implicadas en la
Entidad.

Flexible, ya que estd adaptado a las caracteristicas de ATADI Empleo S.L.U.
y las acciones que se implementen estdn disenadas a medida de la
readlidad y de su contexto concreto en funcidn de sus necesidades y
posibilidades.

Integral, abarca los diferentes principios de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres e incide en toda la plantilla.

Transversal, implica a todas las dreas de gestion de la organizacion.
Dindmico y sistemdtico, ya que se ird adecuando a cada momento.

Funcional, persigue conseguir la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres, definiendo objetivos para corregir los desequilibrios detectados y
especificando medidas que garanficen que todos los procesos de la
enfidad se readlizan de acuerdo al principio de la igualdad de
oportunidades.

El presente Plan de Igualdad es de aplicaciéon a la totalidad de la Plantilla de
ATADI Empleo S.L.U.



2. Compromiso de la direccion

La empresa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de frato y oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicibn de dicho principio que
establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
enfre mujeres y hombres.

Los principios de igualdad de trato y oportunidades se asumen en todas y cada
una de las dreas en las que se desarrolla la actividad de la entidad: acceso a la
empresa, clasificacion profesional, promocidon, formacion, politica retributiva,
condiciones de frabagjo, conciliacion de la vida personal, laboral y familiar,
ordenacién del tiempo de trabagjo, prevencion del acoso sexual y acoso por
razén de sexo, asi como ofras dreas que se estimen necesarias.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas
las medidas que se desarrollen en materia de igualdad de género y se proyectard
una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de frato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a fravés de la implantacién de
un Plan de Igualdad que recogerd un conjunto de medidas, adoptadas después
de readlizar un diagndstico de situacion, que suponga mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento y
evaluacion, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la totalidad de la empresa vy, por extension, en el
conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard, ademds de con la Direccidn, con
representacion de frabajadoras y trabajadores en el proceso de elaboracion,
implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Teruel, 10 de junio de 2022
La direccién de la empresa



3. Comision de igualdad

Acta de constitucion de la comision negociadora del plan de igualdad

de ATADI EMPLEO

En Teruel, 10 de junio de 2022 y siendo las 09:30 horas reunidas,

Por una parte, la representacion de la empresa;

JAVIER CANTALAPIEDRA MARTINEZ, con DNI 18452798J, DIRECTOR

MINERVA NAVARRO ELENA, con DNI 18455727K, RRHH

por otfra, la representacion de las trabajadoras vy los frabajadores sindical;

ALFONSO RIVILLA JIMENEZ con DNI 790911952

con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad de ATADI EMPLEO en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimaciéon suficiente,
como interlocutores vdlidos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad
y ACUERDAN constituir la Comision de Negociadora del Plan de Igualdad vy
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucion y composicidn de la Comisién Negociadoral

La Comision Negociadoral del diagndstico y el Plan de Igualdad estard
constituida:

En representacion de la empresa por:
JAVIER CANTALAPIEDRA MARTINEZ, con DNI 18452798J, DIRECTOR

MINERVA NAVARRO ELENA, con DNI 18455727K, RRHH

! Debera promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de las partes, asi como que sus
integrantes tengan formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.



En representacion sindical de las trabajadoras y los trabajadores;

e ALFONSO RIVILLA JIVIENEZ con DNI 790911957

2. Funciones de la Comisidn Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendrd las siguientes
competencias:

2| Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que
integraran el Plan de Igualdad.

2| Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

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

2| Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

2| Definicidn de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida
de informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de Ilas medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

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

2| Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacidn a la
plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comisidn Negociadora

La Comisiéon Negociadora acuerda que no se nombre Presidente/a y que serdn
funciones de la comision negociadora:

2| Convocar las reuniones ordinarias y extraordinarias, dentfro de los plazos
previstos, acompanando orden del dia y todos los documentos que se
precisen para debatir convenientemente los puntos de aquél.



2| Recibir fodo tipo de nofificaciones, acuses de recibo, justificaciones por
inasistencia y cualquier clase de escrito relacionados con las funciones de
la Comision de Igualdad.

2| Custodiar y ordenar los archivos, registros, sellos y demds documentos
pertenecientes a la Comision de Igualdad.

2| Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de esta antes de la
reunion siguiente a todos los miembros de la Comision de Igualdad.

2| Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados

2| Desempenar cuantas funciones le atribuya, en relacién con su cargo, el
pleno de la Comision de Igualdad

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comision acuerda reunirse [MENSUALMENTE] y establece la siguiente agenda
de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantard un acta, en la que se hard constar:
v' Elresumen de las materias tratadas.
v' Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retfomar, en su
caso, mds adelante en otras reuniones.

v' Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

3.2. Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucion de un
acuerdo, requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la
adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podrd acudir a los
procedimientos y érganos de solucidn auténoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.



El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision
Negociadora, 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.

3.3 Confidencialidad.

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

En todo caso, ningun tipo de documento enfregado por la empresa a esta
Comision podra ser utilizado fuera del esfricto admbito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su enfrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora serdan sustituidas en caso
de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
justificada (asi como las establecidas en la normativa legal vigente)

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

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la
sustitucion y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la
persona saliente, como de la entrante. El documento se anexard al acta
constitutiva de la Comisién Negociadora.

3.5. Oftras disposiciones.

Se acuerda la posibilidad de realizar reuniones y consultas via virtual con el
fin de agilizar la negociacion del PI.

10



Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 10:00 horas del dia

10 de junio de 2022:

Firma:

JAVIER CANTALAPIEDRA MARTINEZ

DIRECTOR

ALFONSO RIVILLA JIMENEZ

DELEGADO SINDICAL

MINERVA NAVARRO ELENA

RRHH

Firma: /.
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4. Diagnéstico

Con el Plan de Igualdad pretendemos eliminar cualquier tipo de desigualdad o
discriminacién que pueda darse en nuestra entidad por razén de sexo e integrar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un beneficio
bdsico de la organizacién y como eje de los procedimientos de gestion, para ello
pasamos a evaluar las siguientes materias:

e Proceso de seleccién y contratacion
e Clasificacion profesional

e Formacion

e Promocion profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral (se refiere a la conciliacion)

e Infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

Prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo

ANALISIS CUALITATIVO (ENCUESTAS)

Previo a la elaboracion del plan de igualdad, ATADI Empleo S.L.U. lanza un
cuestionario anénimo via online o fisico para que sea mas sencillo para aquellas
personas con diversidad funcional con el fin de recabar cuanta informacién sea
posible en relacion a la igualdad dentro de la entidad.

El plazo para su redlizacién es de 3 meses desde el 10/06/2022 hasta el
09/09/2022.

Dicho cuestionario se recoge en el ANEXO | “Modelo de encuesta Plan Igualdad
ATADI Empleo S.L.U.”

Tras el periodo de tiempo estipulado para la realizacidén de dichos cuestionarios,
estos han sido devueltos en el plazo fijado por 43 personas. Por lo tanto, el nivel de
participacion en el diagndstico ha sido superior al 50% de la plantilla.
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Los resultados obtenidos en los cuestionarios son los siguientes:

» lgualdad de frato y oportunidades:
Resultados favorables, el 81,4% considera que hay igualdad de frato vy
oportunidades enfre mujeres y hombres de forma alta o muy alta y el 79%
considera que la igualdad de oportunidades es compatible con la empresa y
siente que la direccién estd comprometida con este item.

> Selecciéon de personal:
El 81,4% siente de forma muy alta (72,1%) y alta (9,.3%) que mujeres y hombres
tienen las mismas oportunidades en los procesos de seleccidon de personal.

» Acceso ala formacién:
Resultados muy favorables, el 76,8% de personas considera que, la formacién que
desde la entfidad se da es igual de accesible para mujeres y hombres, un 69.8%
de forma muy alta y un 7% lo considera de forma alta.

» Promocidn:
En relacion a la promocidon dentro de la empresa a puestos directivos y el avance
y progreso en la carrera profesional se destaca como mds del 69% de personas
consideran que ambos sexos pueden acceder a puestos directivos (un 69,8% de
forma muy alta) mientras el 25,6% no saben, no contestan.

> Retribucién:
El 48,8% de la plantilla considera que la retribucién se establece desde criterios de
igualdad y de nuevo, un importante porcentaje (el 46,5%) no saben, no
confestan.

> Conciliaciéon familiar:
El 69% de las personas participantes muestran su satisfaccion con la empresa en
relacion a este item y la garantia de derechos por parte de la entidad.
A pesar de mostrar su satisfaccion con lo anterior, un alto porcentaje de personas
refleja en la encuesta no saber las medidas disponibles para favorecer la
conciliacion por parte de la empresa (60,5%).

» Acoso sexual:
Un 39,.5% de la plantilla manifiesta no saber como actuar en una situacion de
acoso, destaca también que un 11,6 % conoce el protocolo a seguir de manera
muy baja, por lo que es un item a tener en cuenta para el desarrollo de medidas
de actuacién en el plan de igualdad de la empresa.
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» Proceso de elaboracion del plan de igualdad:

En relacion a este item la mayoria de personas (un 90,7%) esta de acuerdo con la
realizacion de un plan de igualdad y su puesta en marcha por parte de la
empresa, pero consideran, en un 46,5%, que no han recibido informacién sobre el
proceso de desarrollo del mismo.

» Acciones positivas:
La mayoria de personas, 53,5%, considera necesario la promocion de acciones
positivas para aumentar el nUmero de mujeres en la plantilla, especialmente para
aqguellos puestos de categoria profesional operario/a.

> Necesidades detectadas por la plantilla:

- Mds oportunidades de promocién y acceso a categorias profesionales
de mds mujeres, especialmente en la categoria de operarias.

- Aumentar la comunicacién entre los mandos intermedios y los/as
operarios/as para que todos los proyectos, planes y mejoras sean
conocidos por todos desde el primer momento.

- Formacién en relacion a: protocolos de actuacion en situaciones de
acoso y en igualdad de trato y oportunidades dentro de la entidad.

- BUsqueda de referentes en la sociedad en este sector para potenciar
la implicacion social.

- Elaboracién de los documentos y planes en lectura facil para una
mayor inclusion y entendimiento en todos los puestos de trabajo.

» Medidas de actuacioén propuestas por la plantilla:

- Contratacion de mds mujeres

- Charlas, formaciones y documentos informativos sobre protocolos de
acoso y materia en igualdad de trato y oportunidades.

- Mejorar la comunicacion interna.

Todos estos resultados pueden verse con mayor detalle en el Anexo Il: “Resultados
de la encuesta”.
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ANALISIS CUANTITATIVO.

Proceso de seleccidn y contratacion

1. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

Objetivo: Analizar si en la organizacién existe una distribucion equilibrada de trabajadoras/es. La
composicion equilibrada, de acuerdo con la Ley de Igualdad, establece que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el 60%, ni sean menos del 40%.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N° N° % % TOTAL
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

2021 17 46 26.98% 73.02% 63

Como se observa, la presencia masculina en superior en la entidad, vemos que el
porcentaje de hombres es superior al 60% por lo que de acuerdo con la ley de
Igualdad la composicion de la plantilla no seria equilibrada.

El sector de ftrabajo es la jardineria, el cual es un sector histéricamente
masculinizado, aunque cada vez mds las mujeres se van intfroduciendo en estas
dreas.

Estos datos se reflejan dentro de los procesos de seleccidén de personal que la
entidad realiza, déonde se observa que muy pocas de las candidaturas
pertenecen al sector femenino.

2. Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Objetivo: Analizar si en la organizacién existe una distribucion equilibrada de trabajadoras/es en cuanto
a las horas semanales de contrato.

Los datos introducidos hacen referencia al contrato de trabajo inicial, es decir, sin
tener en cuenta las reducciones de jornada solicitadas por las-os frabajadores.
(Reducciones por cuidados de hijos), ya que se trataria de un permiso que solicita
el tfrabajador a titulo personal y que pasada la necesidad que lo habilita pasaria
a su jornada inicial.



DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO

N° de N° de 0 . N° de
. % de mujeres
horas mujeres hombres

Menos

de 20 1 100% 0 0% 1
horas

De 20

a30 5 71,43% 2 28,57% 7
horas

De 31

al9 3 33,33% 6 66,67% 9
horas

40
horas

% de hombres TOTAL

8 17,39% 38 82,61% 46

* Porcentaje sobre el total del mismo sexo.

** Porcentaje sobre la misma categoria de horas semanales.

Las incorporaciones en ATADI Empleo S.L.U se redlizan en su mayoria a jornada
completa, tanto en hombres (82.62%) como en mujeres (17.39%), siendo el
numero total de personas dadas de alta a jornada completa 46.

En ofro orden, se destacan contratos a jornada parcial enfre 31 a 39 horas, esto se
debe a que en el centro de Alcaniz, los operarios y operarias que recibian ofro
tipo de pensiones y sus contrataciones no podrian ser del 100% para que fueran
compatibles. Estos contratos ser hicieron conforme a su situacién personal y no
conforme a su sexo.

El contrato que se hizo por menos de 20h, es algo puntual para apoyar la
campana navidena de uno de nuestros clientes.

Finalmente, las personas que disfrutan de una jornada de entre 20 y 30 horas
laborales son contratos que por su casuistica no pueden ser jornada completa.

3. NUmero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo.

Objetivo: Buscar informacion sobre si existen 0 no discriminaciones en los procesos de seleccion y si se
ofrecen iguales oportunidades a ambos sexos en el acceso a los puestos de trabajo vacantes en la
empresa.

El proceso de seleccidon de personal de ATADI Empleo S.L.U se lleva a cabo a
través de la bolsa de personal interna que fiene la entidad, esta puede provenir
de las personas que asisten a nuestros centros ocupacionales o residencias.
También, podemos contar con la ayuda de colegios de educacion especial
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como el Gloria Fuertes en Andorra, que tras las la realizaciéon de las asignaturas de
jardineria, limpieza, detectan aquellos alumnos con altas capacidades que
pueden insertarse en el mundo laboral tras finalizar sus estudios. Otra opcidn seriq,
mediante el lanzamiento de ofertas publicas del puesto a cubrir a través de
INAEM vy las redes sociales de la entidad. Finalmente, también contamos con
programas internos que nos conceden como el PIMElI, que es un programa
integral para la mejora de la empleabilidad y la insercién laboral de personas en
exclusion, concedido a ATADI, orienta a personas con diversidad funcional. Y por
ofro lado, en los anos 2019-2020, ATADI impartié un taller de empleo de jardineria
en Alcaniz para personas con diversidad fisica o cognitiva.

Desde el comienzo del ano 2021, se han readlizado diferentes procesos de
seleccion de personal sobre todo en relacion a las siguientes categorias
profesionales: Técnico/a y operario/a en los diferentes centros.

Todas las ofertas de empleo que la entfidad ofrece estdn publicadas con un
lenguaje inclusivo y sin discriminacion alguna por cuestion de sexo. La mayoria de
candidaturas recibidas pertenecen al sexo femenino debido al sector de empleo
al que la entidad pertenece, sector social de atencidbn a personas con
discapacidad intelectual.

A continuacion se presenta una tabla con la informacién recogida durante el ano
2021 de las ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas
enfrevistadas y el personal seleccionado desglosado por sexos.
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2021

TECNICO/A JARDINERIA ANDORRA
OPERARIO/A JARDINERIA TERUEL
TECNICO/A JARDINERIA TERUEL
TECNICO/A JARDINERIA ALCANIZ
TECNICO/A LIMPIEZA ANDORRA

OPERARIO/A LIMPIEZA ANDORRA

OPERARIO/A DEPENDIENTE TERUEL
OPERARIO JARDINERIA ANDORRA
OPERARIO JARDINERIA JILOCA

OPERARIO/A JARDINERIA ALCANIZ

TECNICO/A JARDINERIA ALCANIZ

CANALES PUBLICACION
OFERTAS

INAEM, RRSS
INTERNO (Personal bolsa)
INAEM, RRSS
INAEM, RRSS,

Personal bolsa, CVs recibidos

Personal bolsa, Gloria Fuertes,

INAEM
INAEM, RRSS, CVs recibidos
Gloria Fuertes
INTERNO (Personal bolsa)

INTERNO (Personal bolsa) —
TALLER EMPLEO

INTERNO (Personal bolsa) —
TALLER EMPLEO, INAEM,
RRSS,

CANDIDATURAS
RECIBIDAS

Hombres

4

—_

[$2 BN IR

Mujeres

o o N

CANDIDATURAS
ENTREVISTADAS

Hombres

Mujeres

o o N

—_

PERSONAL
SELECCIONADO

Hombres
1
1
1

Mujeres

o o o o



Clasificacion profesional

4. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres en los niveles de responsabilidad.

Objetivo: Comprobar cémo se distribuyen mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos v, si
se produce alguna concentracion en determinados puestos de responsabilidad.

NIVELES DE RESPONSABILIDAD

Cargos de A o . ,
responsabilidad N®mujeres % mujeres  N°hombres %hombres Total

9 0
Alta direccion 0 0% 2 100% 2
Mandos intermedios/ 3 42.86% 4 57,14% 7

coordinadores

Como podemos observar en relacion a los niveles de responsabilidad estos se
distinguen en dos: alta direccidon y mandos intermedios/coordinacion.

Por un lado, el equipo de alta direccion se conforma en su totalidad por dos
hombres cuyos puestos son: Direccidn de centro y Responsable de proyectos.

Por ofro lado, los mandos intermedios/coordinadores son quienes dentro del
equipo profesional se encargan de gestionar los diferentes grupos de
trabajadores/as. Normalmente, suelen estar formados por 1 monitor/a y dos
operarios/as. En estos cargos se observa como el porcentaje de mujeres tiene
una mayor presencia (42,86%) con respecto a los hombres (57,14%).

5. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres por categorias.

Objetivo: Describir la proporcidn de mujeres y hombres que caracteriza a cada departamento, y detectar
aquellos departamentos en los que se concentra un porcentaje importante de mujeres (feminizados) o
de hombres (masculinizados).

ATADI Empleo S.L.U cuenta con distintos servicios, aunque las categorias son las
establecidas por el XV Convenio colectivo general de cenfros y servicios de
atencion a personas con discapacidad.
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GRUPOQ Il PERSONAL TITULADO

o Titulado N2: engloba a todos los titulados de grado medio (diplomaturas-
grados). Pueden ser:

- Director/a de Centro

Es el/la responsable de coordinar los diferentes centros de frabajo y sus
responsables de zona; gestionar, controlar y administrar los equipos vy
documentos. Asi como, la captacidn y mantenimiento de clientes. La
gestion de quejas y reclamaciones.

Preparacidon y presentacidn de presupuestos antes administraciones
publicas. Y por Ultimo, control presupuestario y de subvenciones que sean
de aplicacion.

- Titulado/a Medio

Esta categoria la compone el personal encargado de la busqueda, elaboracion,
aplicacién y seguimiento de los diferente proyectos. Es la persona experta en el
dmbito agricola y agrébnomo, y actuard bajo las érdenes del director/a de centro.

También gestionard los equipos, documentacion, presupuestos y clientes.

GRUPO Il PERSONAL TECNICO

o Técnico superior N1:

Es el rgano encargado de la gestidn de personal en cada centro por debajo del
director. Son especialistas en materia de jardineria o pintura y coordinan y
planifican las actividades conforme a las demandas de los clientes.

o Técnicos/as

Lideran los grupos de trabajo. Supervisan y confrolan el montaje de
instalaciones y produccion, controlando su puesta en marcha a partir de un
proyecto de ejecucion, y planifica, gestiona o redliza, en su caso, el
mantenimiento y la produccién, de acuerdo con el reglamento y normas
establecidas y con la calidad prevista, garantizando la seguridad integral de la
instalaciéon y la prevencion de riesgos laborales y medioambientales.
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o Técnicos/as auxiliares

Son técnicos que las tareas que desempenan no requieren de formacidon previa
en la materia, ni una gran responsabilidad. No llevan personal a su cargo.

GRUPQ IV OPERARIO/AUXILIAR

o Operarios/as

Realiza operaciones bdsicas dentro de una unidad productiva o de prestacion de
servicios U ofras dreas de trabajo de la entfidad bajo la supervision de un

encargado o técnico.

En la

siguiente tabla

se presenta

desagregada con cifras exactas por sexos.

la

informacion citada anteriormente

PLANTILLA POR NIVEL LABORAL

NIVEL o 0
LABORAL N° MUJERES N° HOMBRES % MUJERES % HOMBRES TOTAL
Director/a 0 1 0% 100% 1
TIT. Medio 0 1 0% 100% 1
Tecnicola 3 4 42.86% 57.14% 7
Sup. N1 R R
Técnicola 3 11 21,43% 78,57% 14
Te‘z\“'“’a 2 2 50% 50% 4
ux.
Operarios/as 9 28 24.32% 75.68% 37

Como puede observarse a través del estudio de las diferentes categorias por nivel
laboral, en su mayoria son hombres por lo que se reafirma la masculinizacion de la

empresa.
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6. Organigrama desagregado por centros y sexos

Objetivo: Realizar una comparativa de puestos y centros.

Los centros de trabcjo que la entidad tiene se indican a continuacion
desagregados por sexos:

ORGANIZACION DE PERSONAL DESAGREGADO POR CENTROS Y SEXOS

-Organizacion del personal desagregado por centros y sexos.

ATADI Empleo SERVICIOS

PUESTO

NO

%

NO

%

LABORAL MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES TOTAL
Director 0 0% 1 100 % 1
Técnico/a 1 33,33% 2 66.67% 3
Técnico/a 2 66.67% 1 33.33% 3
auxiliar
Operarios/as 1 33,33% 2 66.67% 3
TOTAL 44 44% 5 55.56% 9
ATADI Empleo TERUEL
PUESTO N° % N° % TOTAL
LABORAL MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES
ngg'ﬁqa 0 0% 2 100% 2
Técnico/a 0 0% 3 100% 3
Operario/a 1 11,11% 8 88,89% 9
TOTAL 1 7,14% 13 92,86% 14
ATADI Empleo ALCANIZ
PUESTO N° % N° % TOTAL
LABORAL MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES
TIT. Medio 0 0% 1 100% 1
ngg"’,jqa 2 50% 2 50% 4
Técnico/a 0 0% 3 100% 3
Operario/a 4 33,33% 8 66.67% 12
TOTAL 6 30% 14 70% 20




ATADI Empleo ANDORRA
PUESTO N° % N° % TOTAL
LABORAL MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES
ng;'cﬁqa 1 100% 0 0% 1
Técnico/a 2 50% 2 50% 4
Operario/a 3 33,33% 9 66.67% 12
TOTAL 6 35,29% 1 64,71% 17
ATADI Empleo JILOCA
PUESTO N° % N° % TOTAL
LABORAL MUJERES MUJERES HOMBRES HOMBRES
Técnico/a - - 1 100% 1
Operario/a - - 1 100% 1
Técnico aux 1 100% 1
TOTAL - - 3 100% 3

7. NUmero de promociones

Objetivo: Detectar hasta qué punto existen iguales oportunidades de ascenso profesional para mujeres y
hombres en la empresa, y en cada una de las categorias profesionales.

Las promociones en la entidad son publicadas a nivel interno y si de este modo no
quedan cubiertas son lanzadas como oferta externa.

No ha habido en estos Ultimos anos ninguna promocién interna ya que las
personas eran confratadas directamente para el puesto de técnico/a u
operario/aq.

8. NUmero y porcentaje de hombres y mujeres por tipo de contrato y jornada.

Objetivo: Conocer la estructura de contratacion en la empresa, y si existe concentracién de hombres o
de muijeres, en algun tipo de contrato o jornada.

La politica de contfratacion de personal de ATADI Empleo S.L.U se centra en la
estabilidad y seguridad laboral de la plantilla. Por norma general, la entidad
realiza un primer contrato de duracion de entre 6 meses al frabajador/a que
después, siempre que el puesto y las caracteristicas de la persona trabajadora asi
lo permitan, se fransforma en un confrato indefinido. Como es una empresa
ligada a los servicios con clientes de cardcter publico y privado, en ocasiones nos
demandan desde ayuntamientos contratos con una durabilidad determinada o
empresas que tengan una alta demanda del producto en verano o navidad.
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En la siguiente tabla se expresan, tal como en el supuesto anterior, los datos
referidos a la jornada laboral iniciales, es decir, los que aparecen en el contrato
base sin tener en cuenta las reducciones, especificadas en el siguiente apartado
relativo a la conciliacion.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS 2021

Tipo de contrato N° mujeres % mujeres N° hombres
Temporal a Tiempo Completo 2 15.4% 11
Temporal a tiempo Parcial 2 100% 0
Indefinido a Tiempo Completo 6 17,1% 29
Indefinido a Tiempo Parcial 7 53.8% 6
TOTAL

% hombres
84.6%
0%
82,9%
46,15%

Total
13
2
35
13

63

Los datos presentados muestran que mds del 75% de los contratos son indefinidos
y por ofro lado, que mds del 75% también son a jornada completa.

Por el contrario, vemos que los porcentajes de contratacion de hombres son
superiores a fiempo completo, en indefinidos (82.9%) y en temporales (84.6%). Por
lo que se puede afirmar que existe una clara descompensacién entre hombre vy
mujeres a la hora de bUsqueda e incorporacion en la plantilla.

9. NUmero de horas de absentismo anual injustificado.

Objetivo: Estudiar el fenémeno del absentismo laboral injustificado en la entidad.

El abandono del puesto de trabajo, la falta de asistencia al mismo y la dejacion
de funciones de los empleados suponen unas pérdidas importantes que, en
Mmuchos casos, no se pueden prever.

Generalmente, son cuestiones derivadas de la actitud de la empresa con sus
trabajadores entre las que se pueden senalar distintos ejemplos tales como: falta
de supervisidon, ausencia de motivacion, malas condiciones de trabajo, riesgos
laborales, alta rotacion, insuficiente integracién, ambiente deteriorado, etc.

ATADI Empleo S.L.U, prima el bienestar del trabajador ya que, tanto de manera
directa como indirecta, el estado de dnimo de los trabajadores va a influir en la
atencion que se da a las personas usuarias. Actualmente, la entidad lleva a cabo

diferentes actuaciones para favorecer un clima

y un entorno de frabagjo

adecuados que impulsen el bienestar del equipo profesional. Entre algunas de
estas actuaciones destacan las siguientes:

O

Descripcion de puestos de trabajo y tareas.
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@)

@)

Planes de bienvenida y acogida.

Gestion de la diversidad.
Programas de bienestar.

Conciliacion de vida laboral y personal.

Empleo de material adecuado para las distintas tareas necesarias.

Utilizacion de protecciones homologadas.
Orden, limpieza y distribucién del espacio.
Planes de seguridad.

Prevenciéon de riesgos laborales

Dadas las actuaciones que ATADI Empleo S.L.U lleva a cabo, la entidad no
presenta absentismo injustificado ni lo ha presentado en anos anteriores.

Numero de personas de la plantilla que se han acogido a algun tipo de permiso o excedencia por cuidado de
un familiar u otros permisos.

Objetivo: Conocer el numero de mujeres y hombres con responsabilidades familiares que pueden
acogerse a permisos o excedencias, y efectivamente lo hacen.

En el ano 2021 la entidad ATADI Empleo S.L.U contd con la solicitud y el disfrute de
diferentes permisos y excedencias relacionadas con el cuidado de un familiar,
voluntarias u otros permisos. A continuacién se muestran los datos desagregados

POr sexos:
PERMISOS Y EXCEDENCIAS N° mujeres % mujeres N° hombres
Permiso de paternidad 1 50% 1
Permiso de lactancia 1 50%

Reduccidn de jornada por guarda legal 0 0

(menores de 12 afos) 0
Excedencia por cuidado de menores_ 0 0

familiares 0
Excedencias voluntarias 0 0 2
Permiso para la formacion 0 0 1
Reduccion jornada voluntaria 0 0 1

%hombres

50%
50%

0
0

100%
100%
100%

2
2
0

Total

Al ser mayor el porcentaje de la plantilla de hombres, también se ve reflejado en
el nUmero de personas que solicitan permisos.
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La mitad de los permisos no se vieron influenciados por cuidados de familiares o
menores sino por otros aspectos privados o por temas educativos.

10. Auditoria salarial.

Objetivo: Conocer si hay desequilibrios salariales

La plantilla de ATADI Empleo S.L.U percibe su salario, complementos salariales y
pluses extra salariales en base a los criterios recogidos en el XV convenio colectivo
general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad. Dicho
convenio recoge, sin discriminacion alguna por cuestion de sexo, la cantfidad a
percibir por la plantilla profesional siendo la misma distribuida por cada categoria

profesional de la siguiente forma:

Grupo II. Personal Titulado

SALARIO BASE Grupo lIl. Personal Técnico

Grupo IV. Operario

Complemento de desarrollo personal (N1) y
capacitacion formativa (N2).
Excluidos el grupo de operarios.

COMPLEMENTOS
SALARIALES

Complemento de antigiiedad
Complemento de nocturnidad
Complemento dias festivos
Complemento de direccion y coordinacion

Titulado nivel 3 1750€
Titulado nivel 2 1330€
Técnico superior nivel 1 1225€
Técnico 990€
Técnico Auxiliar 2020 900€
Técnico Auxiliar 2021 930€
Operario/Auxiliar 2020 774€
Operario/Auxiliar 2021 800€
N1 121,25€
Titulado nivel 3
N2 96,25€
' ' N199,75€
Titulado nivel 2 N2 73.15€
o o N191,88€
Técnico superior nivel 1 N2 67.38€
N174,25€
Técnico
N2 54,45€
Técnico Auxiliar 2020 N167,50€
N2 49,50€
Técnico Auxiliar 2021 N1 68.75€
écnico Auxiliar N2 51.15€
N1 58,05€
Operario/Auxiliar 2020
N2 42,57€
. N N1 60€
Operario/Auxiliar 2021 ND 44€

No concretado en el convenio
25% del salario base
3,50€/h de trabajo efectivo en festivos
250€ Direccion
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100€ Coordinacién jornada parcial
175€ Coordinacién jornada completa

Complemento jefe de administracion y Salario baso convenio XIV — 1157 21

produccion
Complemento especifico 220€ anuales
15 € una comida
30€ dos comidas
PLUSES Desplazamientos, dietas y vigilancia de 60€ comidas + pernoctacion
EXTRASALARIALES transporte 0,19€/km con vehiculo propio

90€/mes vigilancia de vehiculos

El convenio destaca como en base al salario minimo interprofesional irdn variando
los salarios bases de aquellas categorias profesionales cuya cantidad a percibir
sea inferior al mismo.

ATADI Empleo S.L.U atribuye a cada persona del equipo profesional el salario
correspondiente en funcidén de la categoria profesional que desempena vy los
complementos salariales y pluses extra-salariales que le competen segin las
funciones especificas que su puesto requiera, siendo garantizado en base al
convenio colectivo el mismo salario para mujeres y hombres que en la entidad
trabajan.

Ademds, la entidad dispone de otros complementos que aftribuye a sus
trabajadores:

- Director/a Atadi Empleo:
- Complementos Direccion por numero empleados:

N ° TRABAJADORES SALARIO
Hasta 20 trabajadores 150 €
De 21 a 35 trabajadores 300€
De 36 a 50 trabajadores 400€
Mas de 50 trabajadores >500€

Como el director del centro especial de empleo provenia de Atadi conserva una
cuenta de convenio en nomina proveniente de esa entidad 88.62¢€.

Este rango de percepciones salariales van en base al nUmero de trabajadores
que debe supervisar y gestionar.

- Complemento por llevar operarios/as a cargo - 100€ (Técnicos)
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Este complemento es reciente, se decidid aplicar a los técnicos por la
responsabilidad de estar al cargo de normalmente, dos personas con diversidad
cognitiva. Los grupos en jardineria suelen estar formados por 1 técnico/a y dos
operarios/as.

- Complemento coordinacién centro — 100€ (Técnicos Superiores N1)

Como recoge nuestro convenio, los técnicos superiores o encargados de centro
percibirdn 100€ cuando destinen menos del 50% de jornada a coordinar equipos y
175€ cuando destinen mdas del porcentaje antes citado.

- Ofros complementos

La plantilla del centro 3 de Alcaniz, reciben complementos personales y otros
complementos. Esto se debe a que fueron subrogados de otra entidad y hubo
que respetar las condiciones que ya tenian previamente.

COMPARATIVACON EL SECTOR

| @===1 Convenio Colectivo Estatal
| habitat ardinei=

= Apexol
Tablas salariales 2021-2024

Salaric Salaric Salario Salario
Base Base Base Base

| 2022 | 2023 | 2024 |
Técnicos

TEcHicIESREAgaN N I 101341€ 1.94175€ 197008€ 109841€
[TEcnicoDIpIomado I I 1.662,25€ 1.63050€ 171892€ 174725¢€
[Teshicomtuado I 154251 € 157085€ 1599.18€ 162751€
[TECHiEEHONHUIEGEIIN I 1411,13€ 143947€ 146780€ 1495.13€
DElRIEHET I 158545€  1.613,79€ 164212€ 167045€
Administrativos

UEEAdmSFEte ] I 1.402.35€ 143069€ 145902€ 1487.35€
[OfiERIAGmInIStEIe I 1.213.00€ 1.34224€ 1.37057€ 1.30800€
Aaminisrativol I 121485€ 1.24310€ 127152€ 129985€
BixiarAdministrativo I 115093€ 118827€ 121660€ 1244 93¢€
ESpEREN B 723.12€  T5146€  779.79€  B08,12€
[Aprendiz Administratival ) e3254€  BE0B8E  88021€  QITS4E

[Efcargadal I I 127897 € 1.307,31€ 133564€ 1.36307€
|MasstroUardinero I 127697 € 1.307.91€ 133564 €  1.36397€
[OfiiElCoRduEIorIY 0 121998€ 124832€ 127665€ 130498 €
[OficEErRmeEFa T I 121998€ 1.24832€ 127665€ 130498€
UEraiero > 1.15555€ 1.183.80€ 121222€ | 1.24055€
VigiERe I I 1.149.00€ 1.177,34€ 120567€ 123400€
Limpiador N B 110534 € | 1.13366€ 1.16201€ 119034 €
[AENETUETIREE I I 110532€  1.13366€ 116199€ 119032€
[PESAI I 1.04080€ | 1.069,23€ 1.097,56€ | 112580€
[AprendiZUErdinerol ) B3254€  BE088€ BBO21€  S1754€
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Fuente:

https://habitat.ccoo.es/7f3b1d5622cbfbec3fb273c8d3af7ad000072.pdf

Como se puede observar los salarios del sector son superiores, al igual que los
complementos de antigiedad, dietas y pluses de transporte. Esto se debe a
que el sector de la discapacidad es un sector ligado al drea de los cuidados
que culturalmente han desarrollado el frabajo mujeres, y los sectores
feminizados perciben menores salarios que los masculinizados aungque como
vemos desarrollen el mismo trabajo: la jardineria.

Retribuciones

11. Distribucion de la plantilla por bandas salariales y grupos profesionales,

desagregados por sexo.

Objetivo: Analizar la politica retributiva de la organizacién. Si ésta es igualitaria implica la inexistencia de
diferencias salariales a la hora de retribuir el trabajo de mujeres y hombres.

A través del andlisis el registro retributivo, se observa la distribucion de la plantilla
por bandas salariales en el ano 2021 dentro de la entidad. Esta distribucion
muestra como la mayoria de la plantilla recibe salarios con una media anual de
entre 12000 y 18000€. La base salarial viene determinada por el XV convenio
colectivo general de cenfros y servicios de atencidbn a personas con
discapacidad y la entidad.

Al ser un centro especial de empleo regido por el convenio de la discapacidad,
hace que los salarios sean inferiores a los del sector de la jardineria. Con el
aumento del smi, estd ocurriendo que los salarios del personal operario dictado
por convenio, se estd quedando muy por debajo. Por lo que al gjustar la subida
requerida se estdn acercando cada vez mds al del personal técnico y técnico
superior. Por estd razén, la entidad decidié poner un complemento de 100€ a las
personas que tenian que gestionar al personal operario, ya que un problema en el
futuro puede ser que los técnicos no quieran asumir la responsabilidad de tener
plantilla a su cargo porque los salarios por convenio establecidos y el smi actual
hacen que la diferencia entre ambos sea minima.

A continuacion, se muestra la tabla que detalla la distribucion de la plantilla por
bandas salariales.
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Categoria profesional

Operarios/as
Técnico/a auxiliar

Técnicola
Técnicol/a superior n1

Titulados nivel 2- Director

Centro

22.000 a 27.000€

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES
Bandas salariales

6.000 a 13.000€
9.000 a 14.000€

13.500 a 15.000€
14.000 a 22.000€

N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres
9 25% 27 75%
2 50% 2 50%
3 21.43% 11 78.57%
3 42.66% 4 57.14%
0 0% 2 100%

Ademds, con la herramienta de registro retributivo se ha analizado la brecha

salarial que se da entre hombres y mujeres en puestos de frabajos iguales en el

ano 2021. En este andlisis, se ha estudiado la brecha salarial de la percepcion

total de salarios, del salario base y de los complementos salariales. Todo ello se

presenta en la siguiente tabla.

PUESTOSDE  Totales
IGUAL VALOR
Brecha
OPERARIO -6,69%
OPERARIO N/A -0,59%
AUX DE
ESPECIALISTA  ~142%
TEC. ESP.
CEE.- -7,55%
ENCARGADO
TIT.MEDIO 0%
OFIC.. 2.
TECNICO / 0,00%
OFICIAL 4.97%
ESPECIALISTA

Salario

Brecha
0,06%
-0,05%

0%

-0,95%

0%

0,00%
0,64%

BRECHA SALARIAL 2021

Complementos

salariales
Brecha
-23,61%
-1,92%

-8,57%

-27,52%

0%

0,00%
23,79%

Percepciones extra

salariales
Brecha

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

Observaciones

Existe brecha salarial en el grupo de
Técnicos superiores — Encargados en
los complementos salariales.

Se destaca, con el andlisis de la tabla anterior, como tan sdélo se da una brecha

salarial superior al 25% en la percepcion de complementos salariales de los

técnicos superiores — encargados. Como ya adelantamos, en el centro de

Alcaniz, el 75% de los trabajadores son subrogrados de ofra empresa, por lo que
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percibian complementos que no se estipulan en nuestro convenio. Parte de este

personal encargado subrogado eran mujeres por lo que perciben mayor salario

que el resto de encargados que estan en otros centros.

Lo mismo ocurre en el caso de los operarios, aunque no llega al 25%, se debe a la
misma causa. Esta categoria estd diferenciada en dos partes porque con el
antiguo convenio se catalogaban en dos: operarios y operarios con necesidades

de apoyo, pero con el nuevo convenio se homogeneizaron.

En el caso de los técnicos, perciben mayor salario los hombres sin llegar a la haber
brecha salarial porque existe un mayor porcentaje que percibe el complemento
de 100€ de responsabilidad por el personal operario a su cargo y porque son

personas con antigiedad en la empresa.

Formacion

12. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres por cada formacion celebrada

en un ano.

Objetivo: Detectar las oportunidades formativas de trabajadores y trabajadoras de la entidad.

La situacion presentada en el ano 2021 en relacion al COVID-19 generd que la
empresa apenas realizard formaciones dirigidas a su plantilla profesional ya que la
mayoria son personas que pertenecen al grupo de vulnerabilidad y ademds, otros
no poseen conocimientos informdticos para poder hacerlas online. Por tanto, se
han realizado solo aquellas que se consideraron imprescindibles:

- Curso formacion en igual por parte del director de la entidad.
- Curso Carretilla elevadora, persona de nueva incorporacion.

A contfinuacién, se muestra mediante una tabla el nUmero de personas que
realizé cada una de ellas, ambas personas fueron hombres.

Formacion ATADI EMPLEO 2021

Mombre formacion N2 Personas Bonificada
Curso de formacion en igualdad 1|5i
Curso de Carretilla elevadora 1|5i
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Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

13. Acciones destinadas a prevenir el acoso sexual o por razén de sexo

Objetivo: Conocer si la entidad tiene implantado un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, 0
alguna otra medida en relacién a esta materia.

Actualmente, denfro de la enfidad no se ha detectado ningun caso de acoso
sexual o por razdn de sexo.

A la vez que se ha ido desarrollando el plan de igualdad, se ha elaborado el
protocolo de acoso de Atadi Empleo. Ademds, para una mayor accesibilidad se
ha hecho una parte en lectura facil para que pueda ser entendida por todas las
personas.

PROTOCOLO | =

PARA LA PREVENCION Y ACTUACION e

rrenTe ALACOSO SEXUAL v
acosoror RAZON DE SEXO

EMPLEO S.L.U

Por Ultimo, y como ya hemos visto previomente. Se ha hecho un curso de
formacion en igualdad al director de la entidad y se hardn cursos de prevencion
en acoso laboral para toda la plantilla en el 2022.

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

(conciliacion)

14. Medidas implementadas en conciliacion

Objetivo: Conocer las medidas realizadas hasta ahora en conciliacién y su grado de aceptacion.
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La mayoria de la plantila de Atadi Empleo S.L.U, no tienen personas
dependientes a su cargo 90.7% vy sélo el 30.2% tienen hijos (resultados extraidos
de la encuesta).

Aun asi, el horario de la plantilla permite conciliar la vida laboral ya que trabaja
el 90% de la plantila de 7 a 15h, teniendo las tardes libres para poder
disfrutarlas en ocio.

Ademds dependiendo de los meses, se entra media hora mds tarde, los meses
que hay menos luz o se sale media hora antes, los meses que hace mdas calor
para proteger a los trabajadores.

Los trabajadores tienen 20h retributivas al ano para visitas a médicos,
acompanamientos a familiares o tutorias de educacion.

Infrarrepresentacion femenina

15.  Representaciéon femenina en la organizacién

Objetivo: Conocer los departamentos, comités, comisiones o cualquiera otra area en donde la mujer esta
infrarrepresentada y justificar el porqué de dicha sub-representacion.

ATADI Empleo S.L.U es una empresa masculinizada, debido a que culturalmente
es un sector que estaba compuesto en su mayoria por hombres aunque cada vez
se van adhiriendo mds mujeres. Es cierto, que en los procesos de seleccién en
porcentaje de candidatas siempre es mejor y muchas veces les falta la formacion
requerida.

La enfidad promueve valores de igualdad y equidad entre mujeres y hombres en
los aspectos tales como procesos de seleccidon, categoria profesional, promocién,
ejercicio de corresponsabilidad, etc. tal como se ha ido exponiendo en cada
apartado del diagndstico.

Por tanto, con los datos recopilados en el diagndstico dentro de ATADI Empleo
S.L.U se da el fenédmeno de la infrarrepresentacion femenina, y esta debe ser
subsanada a fravés de diferentes medidas en el presente plan de igualdad. Asi
como también, deben ser creadas medidas que atiendan la promocién de la
participacion sindical en la entidad tanto por mujeres como por hombres.

Como dato curioso a destacar, es que aunque sea una empresa masculinizada
en casi todas las categorias y que los altos mandos sean hombres, la Unica
brecha salarial detectada es a favor de las mujeres en la categoria de mandos
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intermedios que cobran complementos salariales superiores a los hombres de su
misma categoria.

Comunicacion

La enfidad ATADI cuenta con diferentes canales de comunicacion a través de los
cuales informa de sus actividades a la sociedad, en general, y al equipo de
trabajo, personas usuarias y familias que forman parte de la entidad, en particular.
ATADI Empleo SLU, como empresa del grupo ATADI, participa de estos canales y
cuenta con apartados especificos sobre su actividad.

Estos canales son los siguientes:

- Pagina web:

En la pdgina web https://www.atadi.org/ hay un apartado especifico sobre ATADI
Empleo: https://www.atadi.org/atadi-empleo/centro-especial-de-empleo/
También la tienda Diverco, perteneciente a ATADI Empleo, dispone de su propia
pdgina: https://www.atadi.org/diverco-tienda-de-atadi/

Ademds, en la seccidn de noticias se incluye la actualidad tanto de ATADI como
de ATADI Empleo: hitps://www.atadi.org/nofticias/

- Redes sociales:

En la actualidad, las redes sociales ocupan un lugar primordial en la
comunicacion, por lo que ATADI Empleo cuenta con los siguientes perfiles propios:

o Facebook: ATADI Empleo S.L.U y Diverco

o Instagram: @diverco_atadi

Ademds, desde los perfiles de ATADI, también se difunden las novedades de
ATADI Empleo, con el fin de llegar a mdas personas a través de:

o Youtube: Comunicacién ATADI
o0 Facebook: ATADI

o Twitter: @ ATADITERUEL
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o Linkedin: ATADI

- Boletines impresos y digitales:

La entidad ATADI difunde boletines tanto en formato impreso como digital con
novedades e informacién sobre las actividades realizadas. Estos boletines incluyen
informacion de ATADI Empleo.

Los boletines impresos se publican de forma bimestral y estan dirigidos a familias,
instituciones puUblicas o privadas y publico general; los digitales se envian de forma
mensual a familias, socios y suscriptores y de forma quincenal al equipo
profesional. La periodicidad puede variar en caso de comunicados relevantes o
cuestiones logisticas que asi lo hagan necesario.

- Medios de comunicacion:

La entidad mantiene una relacion activa y constante con los medios locales vy
regionales por medio del envio de notas de prensa e imdgenes con las
novedades de ATADI Empleo y ATADI, a fravés de colaboraciones regulares vy
atendiendo los requerimientos de los medios de comunicacién en cuanto a
entrevistas e informacion, destacando los siguientes:
o Avanzamos: suplemento semanal sobre discapacidad que se publica
cada martes en el Diario de Teruel.

o Balcei: revista bimestral con informacién local sobre Alcorisa que
incluye varias noticias de la entidad en cada niUmero.

o Cierzo: revista mensual con informaciéon local sobre Andorra donde
ATADI y ATADI Empleo colaboran con una noticia en cada nUmero.

En estos medios se prioriza que la informacién sea accesible cognitivamente para
las personas usuarias a través del uso de la Lectura Facil o el Lenguaje Claro,
como herramienta para que la informacién llegue a todas las personas. El uso de
la Lectura Facil hace mas costoso el empleo del lenguaije inclusivo y no sexista, ya
que este Ultimo supone un nivel de dificultad anadido para las personas con
discapacidad intelectual o dificultades de lectoescritura.

A pesar de ello, desde ATADI Empleo se potencia el uso del lenguaje inclusivo y
no sexista, especialmente dentro del equipo profesional, en la elaboracion vy
diseno de planes, programas y proyectos, en las reuniones y comunicaciones
internas del equipo, etc.
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Datos generales

La entfidad presenta ofros datos generales interesantes de andlisis dentro del
diagndstico, entre los que se encuentran: la distribucion por edades de la plantilla,
la antigledad en la empresa y las bajas que se han producido de personal. En
primer lugar, se analiza la distribucién por edades de la plantilla desagregada por
SEXOS.

DISTRIBUCION EDADES ANO 2020

N° de horas N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres Total
De 20 a 30 afios 4 25% 12 75% 16
De 31 a 40 afios 3 20% 12 80% 15
De 41 a 50 afios 4 22% 14 78% 18
Mas de 50 afios 6 43% 8 57% 14

En la distribucion por edades se observa como el equipo profesional que forma
parte de ATADI Empleo S.L.U., tiene una distribucién similar en todos rangos de
edades a excepcion del rango mds de 50 anos, en el que se muerta una
superioridad en mujeres con respecto a los ofros rangos y una inferioridad en
hombres.

No existe ningUn rango que destaque mds que el resto por lo que podemos decir
que la distribucién es similar sin importar la edad.

En segundo lugar, los datos referidos a la antigiedad en la empresa se exponen a
continuacion:

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA ANO 2021

Afos N° mujeres % mujeres N° hombres %hombres Total
Menos de 5 afos 9 29% 22 1% 31
De 5 a 10 afios 4 16% 21 84% 25
De 11 a 15 afios 4 57% 3 43% 7
Mas de 15 afios 0 0% 0 0% 0
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Dentro de estos datos se puede observar como la mayoria de la plantilla, es
relativamente joven ya que es una empresa que esté en crecimiento y cada vez,
tiene mds adjudicaciones de contratos y nuevos clientes que hacen aumentar las
contrataciones. La plantilla que tiene entre 11 y 15 anos, vienen subrogados de
otra empresa anterior.

En tercer lugar, se presentan los datos referidos a las bajas de personal en el ano
2021 dentro de la entidad.

BAJAS DE PERSONAL 2020
Desvinculacion N° mujeres % mujeres  N° hombres %hombres Total
Fin contrato 1 33.33% 2 66.67% 3
Baja voluntaria 0 0% 1 100% 1
Baja por excedencia de 0 o
cuidado de hijos o familiar 0 0% 0 0% 0
Baja por excedencia 0 0% 2 100% 2
Bajas por agi.tl?tamlento de 0 0% 0 0% 0
Baja en periodo de prueba 0 0% 1 100% 1
Jubilaciones 1 50% 1 50% 2
Despidos 0 0% 0 0% 0

A través de los datos anteriores se observa, que el nUmero de incidencias y fines
de contrato no es elevado, por lo que la empresa presenta estabilidad dentro de
la plantilla. No existe una tasa de rotabilidad alta por lo que es buen indicador de
que el clima laboral en la empresa es bueno y las personas no desean marcharse.
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5. PLAN DE IGUALDAD
5.1 FECHA DE ELABORACION DEL PLAN

5.2 0BJETIVOS

FECHA DE ELABORACION :
DEL PRIMER DOCUMENTO  FECHA DE APROBACION VIGENCIA
DIAGNOSTICO
FECHA DE ACTUALIZACION  FECHA DE APROBACION VIGENCIA
OBJETIVOS
OBJETIVOS GENERALES

Recoger todas aquellas medidas que integren la igualdad como principio
informador de los procesos y la gestion de la entidad en consonancia con
la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en Aragon.

Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y

hombres dentro de la plantilla de ATADI Empleo S.L.U

Favorecer y fomentar politicas igualitarias que pongan en el centro las
necesidades de las personas mediante el establecimiento de medidas

corresponsables.

Reforzar el uso del lenguagje inclusivo y no sexista de manera adecuada, a

través de las distintas vias de comunicacién de la entidad.

Promover el empleo igualitario estableciendo criterios objetivos que

impidan las limitaciones por consecuencias indirectas del sexo.
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AREAS DE
ACTUACION

Procesos de selecciony
contratacion

Clasificacion profesional

Promocion profesional

Condiciones de trabajo

Retribuciones

Formacion

Prevencion del acoso
sexual o por razén de
sexo

Ejercicio corresponsable
de derechos de vida
personal, familiar y
laboral

Infrarrepresentacion
femenina

Comunicacion

Mujeres victimas de
violencia de género

OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Garantizar que no haya discriminacion de género en los procesos de seleccion.
4 Favorecer la formacién continua de los mandos intermedios y directivos.

4+ Generar una red de colaboracién con entidades formativas y centros
educativos.

+ Favorecer progresivamente la presencia equilibrada de ambos sexos en las
diferentes categorias profesionales.

+ Garantizar la objetividad en los procesos de promocion profesional.

+ Mantener la igualdad de oportunidades en la proyeccién profesional dentro de
la empresa.

4 Dar a conocer la politica de igualdad de la empresa.
4 Mantener un clima laboral adecuado.
4 Realizar anualmente la auditoria laboral.

+ Mantener la garantia de que en ATADI Empleo S.L.U se lleva a cabo una
politica salarial no discriminatoria en funcion del sexo.

+ Sensibilizar y formar en materia de igualdad a la plantilla laboral.
4+ Contemplar la perspectiva de género en los procesos formativos.

+ Favorecer el acceso a la formacién de aquellas personas que dispongan de
una reduccién de jornada laboral o una excedencia.

+ Asegurar que todas las personas que trabajan en ATADI Empleo S.L.U estén
protegidas frente al acoso sexual o por razén de sexo y conozcan las medidas
que la organizacidn tiene habilitadas para prevenir y eliminar estas situaciones.

+ Sistematizar, informar y publicitar las medidas que favorece la Ley y las
actualmente implantadas en ATADI Empleo.

+ Detectar las necesidades en materia de conciliacion que la plantilla profesional
presenta.

+ Potenciar el aumento de mujeres en la plantilla.

+ Difundir y visibilizar la implicacion de ATADI Empleo S.L.U en la consecucion
de la Igualdad.

+ Promover e incorporar el principio de igualdad y la perspectiva de género de
forma transversal, en las acciones de informacion y comunicacion,
garantizando que el lenguaje y las imagenes utilizadas no sean sexistas.

+ Favorecer la insercion laboral en la entidad de mujeres victimas de violencia de
género

+ Difundir entre la plantilla de ATADI Empleo S.L.U el compromiso de la entidad
con las posibles victimas de violencia de género.

+ Realizar un protocolo de actuacion en posibles casos de victimas de violencia
de género.
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5.3 MEDIDAS

Procesos de seleccidn y contratacion

El acceso al empleo es un pilar fundamental para el logro y la garantia de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro de las empresas puesto que
permite el avance hacia mercados de trabajo mds diversos e inclusivos, dénde
priman las capacidades y cualidades personales, sin atender a criterios subjetivos
y discriminatorios.

Los procesos de seleccion en ATADI Empleo S.L.U se llevan a cabo mediante
distintos canales: la bolsa de personal interno, las diferentes redes sociales de la
entidad vy las oficinas del instituto aragonés de empleo (INAEM). Las ofertas de
empleo lanzadas persiguen ser asignadas a la persona o personas que dispongan
de las caracteristicas y cualidades mds adecuadas al puesto de trabajo que se
oferta y empleando como medio de seleccién la entrevista.

La rotacion del personal en la entidad es baja, como ya hemos comentado
anteriormente.

Las medidas planteadas en materia de procesos de seleccidon y contratacion de
personal son las siguientes:

MEDIDA 1:
REVISION DEL PROCESO DE SELECCION
Personas destinatarias Personal responsable de los procesos de seleccion.
. Se revisara y corregira la documentacion relativa a los procesos de seleccion para garantizar el uso de
Metodologia o . )
un lenguaje inclusivo no sexista.
Recursos humanos: departamento de RRHH.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador, documentos de procesos de seleccion, oficina.
Recursos econdmicos: coste bajo.
Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medida de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Temporalizacion Ultimo trimestre de 2022.
Indicadores de evaluacion Documentos corregidos.
Observaciones No hay observaciones.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 2:

REVISION DE LA COMUNICACION EN LAS OFERTAS DE EMPLEO PARA QUE ESTAS NO INDUZCAN A LA CONTRATACION DE UN
DETERMINADO SEXO

Personas que vayan a tener acceso a la oferta de empleo cuando se haga publica.

Personas encargadas de la elaboracién, disefio y publicacién de las ofertas de empleo.

Cuando se disefie una oferta de empleo, esta seré revisada antes de hacerse publica por parte de la
comision de igualdad y el departamento de RRHH garantizando asi que no haya elementos (imagenes,
lenguaje, etc.) que puedan provocar el rechazo de la misma por parte de un sexo determinado.

Recursos humanos: comision de Igualdad y departamento de RRHH

Recursos materiales: ordenador y oficinas.

Recursos econémicos: no supone coste econémico alguno.

Comité de igualdad y departamento de RRHH.

Medida de procesos de seleccion y contratacién de personal.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de personas contratadas tras la implementacion de la medida, desagregadas por sexo,
categoria y puesto.

Verificacion del uso de im&genes y lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo.

NUmero de ofertas publicadas.

Medios en los que se publican las ofertas.

Se garantizara que las personas encargadas de la supervision de las ofertas dominan el uso y manejo de
imagenes y lenguaje no sexista, garantizando su formacion en ello si asi no fuera.

MEDIDA 3:

PRIORIZACION DE LA CONTRATACION DEL SEXO MENOS REPRESENTADO DENTRO DEL AREA O NIVEL PARA EL CUAL SE
REALIZA LA INCORPORACION, SIEMPRE Y CUANDO HAYA DOS CANDIDATOS DE DISTINTO SEXO CON IGUALES

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

CARACTERISTICAS PARA EL PUESTO.
Personas candidatas a ocupar un puesto en ATADI Empleo S.L.U.

Se realizara un analisis por sexo de cada una de las categorias profesionales, en aquellas que un sexo
quede menos representado se dara prioridad a su contratacién a lo largo del proceso selectivo siempre
que se encuentre en igualdad de idoneidad para el puesto junto con otra persona de sexo opuesto.

Se tendran en cuenta las posibles dificultades que puedan darse debido a percepciones personales, para
su correcta implantacion.

Recursos humanos: departamento de RRHH.

Recursos materiales: ordenador, oficinas, Plan de Igualdad, documentos y archivos de la entidad.
Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medida de procesos de seleccion y contratacién de personal.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de personas contratadas anualmente, desagregado por sexo y puesto.

NUmero de personas candidatas en todos los procesos de seleccion desagregado por sexo,
analizado de forma anual.

NUmero de procesos de contratacion abiertos identificados por puesto.

Se pondran en marcha los sistemas de recogida de informacién de las candidaturas que se consideren
oportunos para la correcta valoracion de los indicadores de la medida.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 4:
REALIZACION DE FORMACION CONTINUA EN MATERIA DE IGUALDAD A CARGOS INTERMEDIOS Y OPERARIOS/AS

Toda la plantilla

Realizacion de formaciones en igualdad de manera anual por parte de una entidad externa experta en la
materia para el personal que tiene puestos de responsabilidad y gestion de personal.

Recursos humanos: personal experto en igualdad externo a la entidad.

Recursos materiales: aula, ordenador, proyector, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personas expertas en igualdad de género externas a la entidad.

Medidas de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Finales del 2022.

NUmero de formaciones realizadas.
Numero de participantes en la formacién desagregado por sexos y categoria profesional.

Se garantizara que el personal de nueva incorporacion, en caso de no poseer formacién en igualdad,
reciba los contenidos basicos para comenzar su formacion en esta area.

MEDIDA 5:

ACUERDOS DE COLABORACION CON ENTIDADES FORMATIVAS Y/O CENTROS EDUCATIVOS

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas con perfil formativo profesional afin a los puestos que ofrece la entidad.

Establecer, al comienzo de inicio de actividad de centros formativos y docentes, acuerdos y/o convenios
para impartir charlas desde la entidad en formaciones regladas que tengan como salida el poder trabajar
con personas con discapacidad intelectual.

Recursos humanos: departamento de RRHH y personal de formacion de la entidad.

Recursos materiales: material de la entidad.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y personal de formacién.

Medidas de procesos de seleccién y contratacion de personal.
Tercer trimestre de cada afio de vigencia.

Numero de convenio/acuerdos suscritos con entidades de formacion o centros educativos.
Numero de charlas.
Encuestas realizadas tras las charlas.

No hay observaciones.
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MEDIDA 6:
REALIZACION DE ENTREVISTAS DE SALIDA

Personas destinatarias Personas trabajadoras de la empresa que se desvinculan de esta.
Se realizara una entrevista de salida a las personas que finalicen su trabajo en la misma para conocer su
Metodologia opinion sobre la entidad y, en caso de que se marchen de forma voluntaria, para conocer el motivo de su
salida.

Recursos humanos: departamento de RRHH.
Recursos y medios Recursos materiales: entrevistas.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medidas de procesos de seleccion y contratacion de personal.
Temporalizacion Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de personas trabajadoras desagregadas por sexo desvinculadas de la empresa.
Indicadores de evaluacion NUmero de entrevistas realizadas.
Motivos de abandono de la empresa.

Observaciones Se remitira de forma semestral la informacién a la comision de Igualdad.

Clasificacion profesional

La designacion de las categorias profesionales y las funciones asignadas a los
puestos de trabajo se establecen en los distintos convenios colectivos de las
empresas para que después las mismas garanticen la comprension y
entendimiento de los mismos dentro de sus equipos profesionales.

ATADI Empleo S.L.U define las diferentes categorias profesionales y puestos de
trabajo en relacion al XV Convenio colectivo general de centros y servicios de
atencioén a personas con discapacidad. Si bien en el diagndstico se ha detectado
como la entidad no dispone de discrepancias entre las categorias estipuladas por
el convenio y las que la propia entidad utiliza, si se ha detectado que existen
diferencias en la composicidon de los niveles por sexo siendo estos ocupados en su
mayoria por hombres.

Las medidas planteadas en materia de clasificacion profesional son las siguientes:
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 1:

REALIZACION DE INDICADORES DE EVALUACION DEL PORCENTAJE DE MUJERES Y HOMBRES EN CADA CATEGORIA
PROFESIONAL DE MANERA ANUAL

Comision de Igualdad y direccién de ATADI Empleo S.L.U

Tras el diagnéstico se ha visto como la entidad cuenta con una plantilla masculinizada en todas las
categorias profesionales, por ello se plantea el realizar un analisis anual de la composicién de la plantilla
por sexo para poder ver la evolucidn que en la empresa se va dando.

El andlisis servira para poder establecer medidas correctoras en caso de que sea necesario.

Recursos humanos: personal de RRHH.
Recursos materiales: datos de la entidad para la realizacién del andlisis y un ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de clasificacion profesional.
Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de sexo, categoria profesional y puesto de trabajo.
Documento con los datos analizados.

No hay observaciones.

MEDIDA 2:
ACTUALIZACION DE LOS CURRICULUMS VITAE DE LA PLANTILLA

Personas que trabajen dentro de la entidad.

De manera bienal se solicitard al personal que trabaja en la entidad que envie su curriculum vitae al
departamento de RRHH para poder tener actualizada la informacion de los empleados teniendo en cuenta
su perfil profesional.

Recursos humanos: personal de RRHH e informatica.

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: no tiene coste.

Departamento de RRHH y de informaética.

Medidas de clasificacion profesional.
El segundo trimestre de 2023 y 2025.
Numero de curriculums vitae actualizados desagregados por sexo y categoria profesional.

El departamento de informatica puede crear un programa para introducir los datos y organizar la
informacion tal como se indica.
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MEDIDA 3:

INFORMAR DE LOS PUESTOS OFERTADOS, CANDIDATURAS RECIBIDAS Y PERSONAS CONTRATADAS A LA COMISION DE

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

IGUALDAD
Comision de Igualdad.

Se informara semestralmente a la Comision de Igualdad de todos los puestos ofertados, candidaturas
recibidas y personas contratadas para el puesto desagregado por sexo.

Recursos humanos: personal de RRHH:

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y comision de Igualdad.

Medidas de clasificacion de personal.

Se realizara de manera semestral, en el primer y cuarto trimestre de cada afio de vigencia del Plan de
Igualdad.

Informes realizados con los datos analizados.

En caso de que los puestos ofertados no sean muchos se podra realizar de manera anual en el Ultimo

Ol e trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Promocion profesional

La promocidon profesional persigue el ascenso de un empleado dentro de la
propia empresa en relaciéon al cambio de un puesto de trabajo a otro al que le
corresponde un salario superior, una mayor responsabilidad y/o un nivel de
organizacion mds elevado; suponiendo para la persona trabajadora una mejora
a nivel social y econdmico.

Desde ATADI Empleo S.LU se prioriza la promocién interna o inserccion de las
personas que asisten a los centros ocupacionales de ATADI o a sus residencias,
detectando a aquellas personas que tienen altas capacidades y ofreciéndoles
una oportunidad laboral dentro de la categoria de operarios/as.

La cantidad de promociones de mandos intermedios y altos cargos es mds
complicada ya que las personas se contratan para ese puesto especifico y solo
existen dos puestos de alto cargo ya cubiertos.

Las medidas planteadas en relacion a la promocion profesional son las siguientes:
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MEDIDA 1:

REALIZACION DE LA REVISION DE LOS CRITERIOS DE PROMOCION, ELIMINANDO CUALQUIER POSIBILIDAD DE DISCRIMINACION

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

DIRECTA O INDIRECTA QUE PUEDA HABER
Plantilla Atadi Empleo y personas usuarias de ATADI

Elaborar una revision del disefio de criterios objetivos en relacién a la promocion interna dentro de la
entidad, teniendo en cuenta la eliminacion de sesgos sexistas que puedan encontrarse y la inclusion de
criterios de igualdad de oportunidades de ascenso entre mujeres y hombres.

Recursos humanos: personal de RRHH, Director Atadi empleo y gerencia de ATADI.

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.
Departamento de direccion.

Medidas de promocion profesional.
Primer trimestre del 2023.
Documento revisado con los criterios de promocién.

Tendra vigencia durante todo el Plan de Igualdad.

MEDIDA 2:

PROMOCION DE LA PERSONA CUYO SEXO ESTE SUBRREPRESENTADO, SIEMPRE QUE EN IGUALDAD DE MERITOS Y APTITUDES

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

SE ENCUENTREN UN HOMBRE Y UNA MUJER PARA OPTAR AL PUESTO

Personas candidatas a ofertas internas de promocion.

Se incluira, dentro de los principios de promocion interna de la entidad, que en condiciones de idoneidad
equivalente tendra preferencia el sexo infrarrepresentado en la empresa, en este caso el femenino.
Recursos humanos: personal del RRHH.

Recursos materiales: ordenador.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de promocién profesional.
Se realizara durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de vacantes ofertadas.
NUmero de personas trabajadoras que han promocionado desagregado por sexos.
Numero de veces que el criterio ha sido aplicado.

El criterio se afiadira el primer trimestre de vigencia del Plan y sera utilizado durante toda la vigencia del
mismo.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 3:
ESTUDIO ANUAL DE DATOS DE PROMOCION EN LA ENTIDAD CON PERSPECTIVA DE GENERO

Gerencia de la empresa y Comité de Igualdad.

Cada afio se realizard un estudio de los datos en relacion a la promocion profesional de los y las
trabajadores/as de la entidad, indicando marcadores especificos que tengan en consideracion la
perspectiva de género.

Recursos humanos: personal de RRHH.

Recursos materiales: ordenador y datos relacionados con el estudio.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de promocién profesional.
Se realizara anualmente en el primer trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de vacantes ofertadas.
NUmero de personas trabajadoras que han promocionado desagregado por sexos.
NUmero de veces que el criterio ha sido aplicado.

Se elaborara con los datos del afio que precede.

MEDIDA 4:

DEFINICION DE LOS DIFERENTES PUESTOS DE TRABAJO AGRUPADOS POR NIVELES Y CATEGORIA PROFESIONAL

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de la entidad.

Se elaborara un documento en el que se refleje cada puesto de trabajo dentro de su categoria profesional,
detallando las diferentes funciones que en cada uno se realicen y qué personas pueden ocuparlos. Este
documento sera publico y accesible para todo el personal, de esta manera cuando se oferte un puesto
como promocion interna todo el mundo podra conocer sus posibilidades de ascenso.

Recursos humanos: personal de RRHH y gerencia de la entidad.

Recursos materiales: ordenador, convenio colectivo, documentos de la entidad.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de RRHH y departamento de direccion.

Medidas de promocion profesional.
Tercer trimestre de 2023.
Documento de definicidn de puestos.

Se actualizara el documento cuando se creen nuevos puestos no descritos que deban ser incluidos o
cuando se modifiquen funciones o categoria profesionales por parte de la entidad o el convenio colectivo.
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Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales son esenciales para el bienestar fisico y mental del
equipo profesional. Entre las condiciones de trabajo destacan aquellas relativas al
tipo de contratacién que la empresa realiza, el clima laboral que se da, las
posibilidades en relaciéon a la conciliacion familiar, personal y laboral y las
condiciones salariales y en relaciéon al puesto que la enfidad dispone.

ATADI Empleo S.L.U es una entidad preocupada por el cuidado de su plantilla
que persigue su bienestar fisico y emocional, por ello potencia la estabilidad
laboral en el equipo profesional, la dotacién de condiciones laborales y salariales
en funcidn del convenio y que dentro de los diferentes centros de trabajo haya
un clima laboral adecuado.

Una vez realizado el diagndstico se ha observado como en ATADI Empleo S.L.U se
persigue la estabilizacién del personal a tfravés de la realizacion de contfratos
indefinidos, destacando que el personal contratado de manera temporal lo estd
para la cobertura de vacaciones y nuevos proyectos con durabilidad
determinada, teniendo estas personas suelen tener siempre la posibilidad de
continuar en la empresa, en la ocupacion de puestos de nueva creacion.

Ademds, se ha detectado como dentro de la entidad no hay absentismo
injustificado lo que refleja que la entidad cuida al equipo profesional y favorece
un buen ambiente, entorno y condiciones laborales.

A continuacién, se destacan las medidas en referencia a las condiciones de
trabajo, centradas principalmente en el mantenimiento de las actuaciones que
hasta ahora ATADI Empleo S.L.U realiza.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 1:
DIFUSION DE LA POLITICA INTERNA DE IGUALDAD

Plantilla de trabajadores/as de la entidad y empresas y entidades colaboradoras con ATADI Empleo.

Se dara a conocer la politica de igualdad de la empresa a su equipo de profesionales y a las entidades y
empresas que con la misma colaboren.

Recursos humanos: personal de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador, documentos de la entidad, redes sociales, etc.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de condiciones de trabajo.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Revision de las comunicaciones escritas, con el fin de comprobar que se ha visibilizado dicha politica
interna.

Evidencia de la inclusién de la cldusula de compromiso con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en los contratos.

Sera un valor mas dentro de la entidad.

MEDIDA 2:
CREACION DE UN EQUIPO DE APOYO AL TRABAJADOR

Plantilla de trabajadores/as de la entidad.

Se creara un equipo de apoyo al trabajador para que: reciba al personal cuando se incorpora a la
empresa, dandole la bienvenida; asegure y garantice la resolucion de conflictos y el mantenimiento de un
clima laboral o6ptimo; facilite informacién sobre politica de igualdad de la empresa, conciliacion y
corresponsabilidad, etc.

Recursos humanos: equipo de apoyo al trabajador.

Recursos materiales: oficina, documentos de la entidad, ordenador, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Equipo de apoyo al trabajador.

Medidas de condiciones de trabajo.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de personas que recurren semestralmente al equipo de apoyo desagregado por sexos y
motivo.

No hay ninguna observacion.
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MEDIDA 3:
EJECUCION ANUAL DE LA AUDITORIA LABORAL

Personas destinatarias Personal de RRHH y Direccion de la entidad.

Anualmente se realizard una auditoria laboral para comprobar el grado de cumplimiento de la normativa

Hetbugivaid laboral y de seguridad de la empresa.

Recursos humanos: personal de RRHH y gerencia de la entidad.
Recursos y medios Recursos materiales: oficina, documentos de la entidad, ordenador, etc.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH y departamento de direccion.
responsables
Tipo de medida Medidas de condiciones de trabajo,
Temporalizacion Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Escala de valoracion del cumplimiento de la normativa.

Indicadores de evaluacion o - .
Escala de valoracion de cumplimiento de seguridad en la empresa.

En caso de no poder realizarse en el Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan, se realizara el

Observaciones L ;
siguiente trimestre.

Retribuciones

La brecha salarial ha sido el indicador principal para detectar las desigualdades
en el dmbito laboral, padecidas principalmente por mujeres. A lo largo del
tiempo, esta brecha ha ido disminuyendo pero sin desaparecer al completo.
Ademds, hay ciertos factores que propagan que la brecha salarial continde
existiendo, como por ejemplo:

- El empleo a tiempo parcial, donde la mayoria de personas que trabajan de
este modo son mujeres que asi lo hacen para poder ocuparse del cuidado
de hijos y del hogar.

- Acceso a peores empleos por parte de las mujeres.

- Los trabajos feminizados son trabajos socialmente menos valorados.

- Auto minusvaloracion femenina.

- Falta de andlisis por parte de las empresas y entidades puUblicas y privadas
de las remuneraciones y la diferenciacion entre mujeres y hombres.

Desde ATADI Empleo S.L.U, al realizar el registro retributivo de la empresa se ha
observado como la brecha salarial sélo supera por un poco mds del 25% en los
complementos salariales percibidos por las mujeres del grupo de Técnicos
superiores al ser subrogadas de ofra empresa y ser las mds antiguas. Esto es un
indicador que muestra como la entidad promueve el cobro de salarios equitativos
enfre mujeres y hombres.

50



Para intentar luchar contra la brecha salarial, ATADI Empleo S.L.U plantea como
medida imprescindible del plan de igualdad la siguiente:

MEDIDA 1:
REALIZACION DE LA REVISION DE LAS RETRIBUCIONES DE PLANTILLA PARA DETECTAR Y CORREGIR POSIBLES DIFERENCIAS
SALARIALES
Personas destinatarias Personal de RRHH, comision de Igualdad y gerencia de ATADI Empleo S.L.U.

Methubaid registro retributivo.

Recursos humanos: personal de RRHH:

Recursos y medios y ordenador.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH.
responsables
Tipo de medida Medidas de retribuciones
Temporalizacion Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.
Indicadores de evaluacion Herramienta de registro retributivo.

Observaciones L :
siguiente trimestre.

Formacion

La formacidon es una actividad profesional necesaria dentro de todas las
empresas ya que impulsa la garantia de carreras profesionales de éxito, asi como
la adaptaciéon de las empresas a una sociedad y entorno en continuo cambio. El
personal debe tener una formacién continua que le permita la actualizacién vy el
aprendizaje de contenidos que fomenten el desarrollo de nuevas destrezas vy
habilidades para la mejora de su desempeno diario. Esto serd beneficioso tanto
para la empresa, que serd mds competitiva, como para la plantilla, que verda
aumentar el valor de su frabagjo, su rendimiento y capacidad.

ATADI Empleo S.L.U es una entidad que potencia la formacién continua de sus
empleados/as, el Ultimo ano, 2021, no ha realizado apenas formacién debido a la
crisis sanitaria producida por el COVID-19.

En adelante se presentan las medidas que la entidad propone dentro del drea de
formacién, teniendo en cuenta el mantenimiento de actuaciones que ya se
venian realizando y dando relevancia a la formacién continuada en materia de
igualdad.
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Realizacién anual de la revision de retribuciones de la plantilla mediante el uso de la herramienta de

Recursos materiales: herramienta de registro retributivo, datos de la gestoria, documentos de la entidad

En caso de no poder realizarse en el Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan, se realizara el



MEDIDA 1:

ASEGURAR QUE EN LA OFERTA FORMATIVA NO INTERVENGA NINGUN ELEMENTO DISCRIMINATORIO POR RAZON DE SEXO,

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

DESDE LA COMUNICACION HASTA EL CONTENIDO DE LA MISMA
Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U.

Revisar las formaciones que se hagan de manera interna para que no haya ningln elemento
discriminatorio por cuestion de sexo y garantizar que las formaciones externas se realicen por
profesionales que tengan en cuenta estos elementos.

Recursos humanos: personal de formacion intemno y externo.

Recursos materiales: documentos de las formaciones y ordenador.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personal de formacion interno y externo a la entidad.

Medidas de formacion.
Durante toda la vigencia del plan cuando se vayan a realizar formaciones.

Numero de formaciones, internas y externas.
Encuesta a las personas que han realizado las formaciones.

No hay ninguna observacién.

MEDIDA 2:

REALIZACION DE ACTIVIDADES DE FORMACION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U

Los contenidos de las actividades de sensibilizacion y formacion se enfocaran a formar en: igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres, acoso sexual y acoso por razon de sexo, violencia de género y
sesgos inconscientes; asi como conciliacion y corresponsabilidad.

Estas actividades se iran haciendo durante la vigencia del Plan de Igualdad en el tercer trimestre de cada
afio, por parte de personal de formacion interno y/o externo a la entidad.

Recursos humanos: personal de formacién interno y externo.

Recursos materiales: aula, ordenador, documentos de las formaciones, etc.

Recursos econdmicos: coste medio.

Personal de formacién interno y externo a la entidad.

Medidas de formacion.
Tercer trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Numero de formaciones y tipo de formacién.

Numero de personal profesional que asiste a la formacion desagregado por sexo.

Cuestionario de evaluacion que medira el grado de asimilacion de los contenidos en el personal
receptor de la formacion.

Grado de satisfaccion de las personas asistentes.

En caso de que no puedan realizarse las formaciones en el tercer trimestre se podran realizar en cualquier
otro momento ajustandose a las necesidades de la entidad y su organizacion.
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MEDIDA 3:
INFORMAR A LA PLANTILLA DE LA OFERTA FORMATIVA PREVISTA

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U

A principio de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad se comenzaran a planificar las formaciones en
materia de igualdad que van a realizarse en la empresa, una vez la planificacion esté realizada se

Metodologia comunicaran las mismas a la plantilla para que en el segundo trimestre pueda conocer el calendario de
formaciones que se vana realizar en la empresa, tanto en materia de igualdad como en relacién otras
cuestiones de interés.

Recursos humanos: personal de formacién de la entidad.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Personal de formacién de la entidad.
responsables
Tipo de medida Medidas de formacion.
Temporalizacion Segundo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de formacion.
Indicadores de evaluacion Comunicaciones informativas realizadas a la plantilla.
Evidencia de la comunicacion en los tablones de anuncios de los centros de trabajo.

Observaciones No hay observaciones.

Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

Las empresas tienen la obligacion de desarrollar una politica de protecciéon de la
salud de los y las frabajadores/as mediante la prevencion de los riesgos derivados
de su trabajo, entre los que se encuentran aquellos que puedan ser causados por
cuestiones de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

La inobservancia de las obligaciones preventivas, aunque no haya habido
conductas de acoso sexual o por razdn de sexo en la empresa, puede suponer
una infraccion de prevencion de riesgos laboral o de orden social. Por ello, la
empresa debe aplicar las medidas de prevencion de riesgos laborales previstas
enla Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Esta ley senala una prevision general de medidas que la empresa puede llevar
adelante, tales como:

- Laidentificaciéon o evaluacion de los riesgos psicosociales.

- Las acciones formativas para directivos, mandos y personas trabajadoras
sobre el frato con las personas en su frabajo.

- Lavigilancia sanitaria sobre la salud psiquica de los trabajadores.
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- Las declaraciones, principios y codigos de conductas indicadas por la
direccion de la empresa.

La adopcion de medidas preventivas facilita la creacién de un ambiente de
trabajo libre de situaciones de acoso, lo que implica un clima y entorno laboral
respetuoso de acuerdo con los derechos humanos y la dignidad de las personas.
Para lo que serd necesario el trabajo en la concienciacion y sensibilizacion de la
plantilla en relacién a la prevencion, deteccion y el desarrollo de buenos hdbitos
y conductas, en relacion al acoso sexual o por razdn de sexo, que permitan la
actuacion del equipo profesional.

En el diagndstico de este item, se ha enconfrado que no se ha dado ninguna
situacién de acoso sexual y/o por razén de sexo y ha detectado la necesidad de
crear un protocolo de prevenciéon y actuacion ante casos de acoso sexual y/o
por razdn de sexo, entre ofras medidas necesarias de aplicar.

Estas medidas son las siguientes:

MEDIDA 1:

ELABORACION DE UN PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U.

Disefio y creacién de un protocolo de prevencién y actuacion ante el acoso sexual en la entidad ATAD
Empleo S.L.Ul, dirigido al personal de la misma.
Recursos humanos: técnicos/as sociales, gerencia de ATADI Empleo S.L.U, comision de Igualdad.

Recursos materiales: documentacion sobre prevencion y actuacion ante el acoso sexual en la empresa,
ordenador, efc.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de direccion, departamento de atencion social y comisién de Igualdad.

Medidas de prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.
Tercer trimestre de 2022.
Documento: protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual.

Se elaborara en el primer trimestre de 2022 y tendra vigencia toda la duracion del Plan de Igualdad desde
el momento de su creacién.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 2:
DIFUSION DEL PROTOCOLO DE ACTUACION Y PREVENCION ENTRE LA PLANTILLA

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U.

Una vez realizado el protocolo el mismo se pondra a disposicion del personal de la entidad de forma
online, en la pagina web de la entidad.

Recursos humanos: técnicos/as sociales y personal de comunicacion.

Recursos materiales: papel, impresora, ordenador, etc.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de atencion social y departamento de comunicacion.

Medidas de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Cuarto trimestre de 2022.
Confirmacién de la recepcion del acceso al protocolo por parte del personal de la entidad.

No hay observaciones.

MEDIDA 3:

CREACION DE UNA COMISION DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U.

Una vez esté elaborado y el protocolo de actuacion y prevencion y el mismo sea difundido se pondra en
marcha la creacion de una comision de prevencion del coso sexual y/o por razén de sexo. Esta comision
plantea crearse de forma voluntaria por aquellas personas de la plantilla que deseen formar parte de la
misma.

Recursos humanos: comisién de Igualdad.

Recursos materiales: oficinas.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Comision de Igualdad.

Medidas de prevencion ante el acoso sexual y por razén de sexo.
Tercer trimestre de 2022.
Acta de creacion de la comision de prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.

Tendra duracion desde el momento de su creacion hasta la finalizacion de la vigencia del Plan de
Igualdad.

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

La conciliacién de la vida personal, familiar y laboral atiende a la posibilidad de

que las

personas

que frabajan en una empresa puedan, desde la

corresponsabilidad, compatibilizar su vida personal y familiar con su vida laboral,
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entendiendo la vida personal desde un senfido amplio que engloba las
necesidades individuales, la gestién del ocio, etc.

Las empresas deben ser garantes de la conciliacién y corresponsabilidad de la
plantilla profesional, a través del establecimiento de diferentes medidas que
aboguen por ello. Las medidas en materia de conciliacién y corresponsabilidad
no solo suponen un beneficio para las personas trabajadoras sino también para la
propia empresa puesto que mediante su implantacion logra:

- Tener una plantila de ftrabajadores/as motivados, o que supone el
aumento de la productividad.

- Retener el talento cudlificado.
- Reducir el indice de absentismo laboral.

- Mejorar laimagen externa.

ATADI Empleo S.L.U es una entidad que prima el bienestar de su plantilla
profesional, en el diagndstico se ha observado como son numerosas las medidas
ya implantadas por la entidad en materia de conciliacién y corresponsabilidad
de la vida personal, familiar y laboral. Estas medidas se pretenden mantener y
mejorar por ATADI Empleo S.L.U a través del planteamiento de nuevas acciones
que pueden continuar garantizando el equilibrio personal y laboral de |la plantilla.
Estas nuevas acciones se pondrdn en marcha mediante la siguiente medida:

MEDIDA:

CAMPANA DE COMUNICACION DIRIGIDA AL SEXO MASCULINO DE FOMENTO DE SOLICITUD DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR

CUIDADO DE MENORES Y PERSONAS DEPENDIENTES

Personas destinatarias Plantilla de trabajadores, hombres, de ATADI Empleo S.L.U.

Metodologia PN ) X
9 conciliacién por cuidado de menores y personas dependientes.

Recursos humanos: personal de formacién de la entidad.
Recursos y medios Recursos materiales: documentos de la entidad y ordenador.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Personal de formacién de la entidad.
responsables
Tipo de medida Medidas de ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.
Temporalizacion Segundo trimestre de 2023.

Informe anual sobre el nimero de hombres que solicitan medidas de conciliacion.

Indicadores de evaluacion . .
NUmero de participantes en la charla.

Observaciones Cuando se incorporen nuevos trabajadores, hombres, a la entidad se les daré esta informacién.
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Infrarrepresentacion femenina

Las acciones positivas estdn enmarcadas dentro de las politicas especificas para
la consecucidon de la igualdad entre mujeres y hombres. Una accidn positiva ha
de tener un cardcter temporal y concreto, y su fin es solventar situaciones que
impidan a un grupo social discriminado alcanzar una situacion de igualdad real,
asi como eliminar los obstdculos sociales que persisten a pesar de los avances
legislativos. Estas acciones deben implantarse tanto en empresas feminizadas
como masculinizadas.

ATADI Empleo S.L.U, es una empresa masculinizada y debe velar por el equilibrio
entre ambos sexos. Con estos datos, se plantean como medidas a llevar a cabo

las siguientes:

MEDIDA 1:

REVISION DE FORMA PERIODICA DEL EQUILIBRIO POR SEXO DE LA PLANTILLA Y LA OCUPACION DE MUJERES Y HOMBRES EN

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

LOS DISTINTOS PUESTOS Y CATEGORIAS PROFESIONALES

Gerencia de ATADI y comision de Igualdad.

De forma anual se realizara un estudio de la ocupacion de la plantilla desagregada por sexos teniendo en
cuenta la categoria profesional y puesto de trabajo que cada persona ocupa.

Recursos humanos: personal de RRHH.
Recursos materiales: ordenador, datos de la plantilla de trabajadores/as.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de RRHH.

Medidas de infrarrepresentacion masculina.
Ultimo trimestre de cada afio de vigencia del Plan de Igualdad.
Informe anual.

En caso de que no pueda realizarse en ese plazo se realizara el siguiente trimestre.

MEDIDA 2:
REVISION ANUAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION
Personal responsable de los procesos de seleccion.

Se revisaran de forma anual los procesos de seleccidn que se han realizado en la entidad para comprobar
su efectividad, ver si funcionan adecuadamente y si garantizan la igualdad de oportunidades de acceso para
el sexo infrarrepresentado.

Recursos humanos: departamento de RRHH.

Recursos materiales: ordenador, documentos de procesos de seleccion, oficina.

Recursos econdmicos: coste bajo.
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Departamentos/personas Departamento de RRHH.

responsables
Tipo de medida Medida de infrarrepresentacion masculina
Temporalizacion Ultimo trimestre de 2022, 2023, 2024 y 2025.
Indicadores de evaluacion Informe de revision y anélisis de los procesos de seleccion.
Observaciones No hay observaciones.
Comunicacién

La comunicacion, tanto a través del lenguaje como de las imagenes, implica la
trasmision e intercambio de informacion. Desde las empresas es muy importante
cuidar la comunicacién que se proyecta, tanto de forma interna como externa,
teniendo en cuenta la importancia de comunicar desde criterios de inclusion,
libres de estereotipos y roles sexistas.

ATADI Empleo S.L.U es una enfidad que emplea diferentes canales de
comunicacion para difundir su frabajo como entidad social, primando la lectura
facil como herramienta de accesibilidad e inclusion del colectivo de personas
con discapacidad intelectual con el que frabagja.

Las medidas que la entidad considera necesarias implantar en relacién a la
comunicacion son las que a continuacion se citan:

MEDIDA 1:
FORMACION EN LENGUAJE INCLUSIVO Y USO DE IMAGENES NO SEXISTAS A TODA LA PLANTILLA, ADAPTADO AL NIVEL DE
CADA AREA DE TRABAJO
Personas destinatarias Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo.

Se realizara una formacion especifica en materia de uso del lenguaje inclusivo y uso no sexista de imagenes
Metodologia a la plantilla, adaptandolo al puesto de trabajo. Se les explicaran los conceptos de igualdad y protocolo de

acoso y se les facilitaran los documentos en lectura facil.

Recursos humanos: personal de formacién interno o externo.
Recursos y medios Recursos materiales: ordenador, aula, material especifico de la formacién, etc.
Recursos econémicos: coste medio.

Departamentos/personas Personal de formacion interno y/o externo a la entidad.

responsables
Tipo de medida Medidas de comunicacion.
Temporalizacion Primer trimestre de 2023.

Numero de formaciones y tipo de formacion.

NUmero de personal profesional que asiste a la formacién desagregado por sexo.
Indicadores de evaluacion

receptor de la formacién.

Grado de satisfaccion de las personas asistentes.
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Observaciones

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

No hay observaciones.

MEDIDA 2:
VISIBILIZACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U y poblacion en general.

Una vez este presentado a Registro el Plan de Igualdad de ATADI Empleo S.L.U se dara a conocer el
mismo a la plantilla profesional, asi como formaréa parte de la transparencia de la empresa siendo accesible
para todo aquel que desee conocerlo. Se subira a la plataforma web de la entidad.

Recursos humanos: personal de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador, pagina web y canales de comunicacion de la entidad.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de comunicacion.
cuarto trimestre de 2022.
Numero de personas de la entidad que confirman la recepcion del Plan de Igualdad.

No hay observaciones.

MEDIDA 3:

PARTICIPACION EN CAMPANAS, REDES Y EVENTOS RELACIONADOS CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida

Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

Y HOMBRES

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo y personas y familias usuarias de la entidad.

Participacion en las diferentes actividades y eventos que se realicen en la provincia de Teruel en relacion a
la igualdad de oportunidades, igualdad de trato, lucha contra el acoso sexual , etc. y visibilidad de la
participacion de la entidad y sus familias y personas usuarias a través de los distintos canales de
comunicacion de la entidad.

Recursos humanos: personal de comunicacién.

Recursos materiales: ordenador, camara de fotos, espacios de la ciudad y pueblos de Teruel, etc.

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de comunicacion.
Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

NUmero de eventos en los que se participa anualmente.
Numero de participantes vinculados a la entidad por evento/actividad.

ATADI Empelo es una entidad que lucha por la igualdad y no discriminacion en todos los ambitos y areas,
de manera habitual ya participa en diferentes eventos y actividades de este caracter.
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Mujeres victimas de violencia de género

Las empresas tienen la responsabilidad de desarrollar acciones formativas y de
sensibilizaciéon en materia de igualdad para prevenir la violencia de género y
fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Ademdads, es
aconsejable formar a personas en la empresa encargadas de detectar, actuar y
ofrecer ayuda ante posibles casos de violencia de género; asi como dar
oportunidades laborales a victimas de violencia de género proporciondndoles
vias de independencia econémica y dmbitos de socializacién e integracion.

Desde ATADI Empleo S.L.U se promueve e incentiva la sensibilizacién en materia
de igualdad de género entre la plantilla profesional y las personas con las que se
trabaja. Con la finalidad de ajustarse a las necesidades que puedan surgir dentro
de la entidad en relacién a la violencia de género y mujeres que puedan ser
victimas de la misma ATADI Empleo S.L.U plantea las siguientes medidas:

MEDIDA 1:
PROCESOS DE SELECCION PERFILADOS PARA VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Personas destinatarias Personas victimas de violencia de género.
Metodologia

Recursos humanos: personas de RRHH y gerencia de la entidad,
Recursos y medios Recursos materiales: medios de comunicacion de las ofertas de empleo.
Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamentos/personas Departamento de RRHH y departamento de direccion.

responsables
Tipo de medida Medidas de mujeres victimas de violencia de género.
Temporalizacion Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de evaluacion . ; .
violencia de género.

Observaciones No hay observaciones.
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Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion

Indicadores de evaluacion

Observaciones

MEDIDA 2:
ELABORACION DE UN PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE LA DETECCION DE CASOS DE VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo S.L.U

Se creara un protocolo de actuacion ante la deteccion de posibles casos de mujeres victimas de violencia de
género. En este protocolo se desarrollara como actuara la empresa, desde que persona y como solicitar
ayuda tanto para otra persona como para la propia persona que lo vive.

Recursos humanos: personal psicoldgico, personal profesional del trabajo social, gerencia de la entidad.

Recursos materiales: ordenador, oficinas, protocolos e informes de otras empresas y entidades (Ministerio
de Igualdad, IAM, etc.)

Recursos econémicos: coste bajo.

Departamento de atencion social y departamento directivo.

Medias de muijeres victimas de violencia de género.
Primer trimestre de 2024.
Documento: protocolo de actuacion ante la deteccion de casos de victimas de violencia de género.

Se contara con el contacto con entidades expertas para su elaboracién y desarrollo.
Una vez esté elaborado se pondra en marcha durante la vigencia de todo el Plan de Igualdad.

MEDIDA 3:

INFORMAR A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Personas destinatarias

Metodologia

Recursos y medios

Departamentos/personas
responsables

Tipo de medida
Temporalizacion
Indicadores de evaluacion

Observaciones

Plantilla de trabajadores/as de ATADI Empleo SLU

Una vez elaborado el protocolo de actuacion ante la deteccion de casos de violencia de género se procedera
a hacer una difusion online del mismo a la plantilla de la entidad.

Recursos humanos: personal de comunicacion.

Recursos materiales: ordenador y protocolo de actuacién.

Recursos econdmicos: coste bajo.

Departamento de comunicacion.

Medidas de mujer victimas de violencia de género.
Segundo trimestre de 2024.
Numero de personas que confirman la recepcién del documento.

No hay observaciones.
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5.4 TEMPORALIZACION

I, . R R
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PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1: Revision del proceso de seleccion.

Medida 2: Revisién de la comunicacién en las ofertas de empleo para que estas no induzcan a la
contratacion de un determinado sexo.

Medida 3: Priorizacion de la contratacion del sexo menos representado dentro del area o nivel
para el cual se realiza la incorporacién, siempre y cuando haya dos candidatos de distinto sexo
con iguales caracteristicas para el puesto.

Medida 4: Realizaciéon de formacion continua en materia de igualdad a cargos intermedios y
directivos.

Medida 5: Acuerdos de colaboracion con entidades formativas y/o centros educativos.

Medida 6: Realizacion de entrevistas de salida.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 1: Realizacion de indicadores de evaluacion del porcentaje de mujeres y hombres en
cada categoria profesional de manera anual.
Medida 2: Actualizacién de los curriculums vitae de la plantilla.
Medida 3: Informar de los puestos ofertados, candidaturas recibidas y personas contratadas a la
comision de igualdad.

PROMOCION PROFESIONAL
Medida 1: Realizacién de la revision de los criterios de promocion, eliminando cualquier
posibilidad de discriminacion directa o indirecta que pueda haber.
Medida 2: Promocion de la persona cuyo sexo esté sub-representado, siempre que en igualdad
de méritos y aptitudes se encuentren un hombre y una mujer para optar al puesto.
Medida 3: Estudio anual de datos de promoci6n en la entidad con perspectiva de género.
Medida 4: Definicion de los diferentes puestos de trabajo agrupados por niveles y categoria
profesional.

CONDICIONES DE TRABAJO
Medida 1: Difusion de la politica interna de igualdad.
Medida 2: Creacion de un equipo de apoyo al trabajador.
Medida 3: Ejecucion anual de la auditoria laboral.
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RETRIBUCIONES
Medida 1: Realizacion de la revision de las retribuciones de plantilla para detectar y corregir
posibles diferencias salariales.

FORMACIONES
Medida 1: Asegurar que en la oferta formativa no intervenga ningun elemento discriminatorio
por razén de sexo, desde la comunicacion hasta el contenido de la misma.
Medida 2: Realizacion de actividades de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad.
Medida 3: Informar a la plantilla de la oferta formativa prevista.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
Medida 1: Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual.
Medida 2: Difusion del protocolo de actuacion y prevencion entre la plantilla.
Medida 3: Creacion de una comision de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DERECHOS DE VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL
Medida 1: Campafia de comunicacion dirigida al sexo masculino de fomento de solicitud de
medidas de conciliacion por cuidado de menores y personas dependientes.
INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Medida 1: Revision de forma periodica del equilibrio por sexo de la plantilla y ocupacién de
mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales.
Medida 2: Revision anual de los procesos de seleccion.
COMUNICACION
Medida 1: Formacion en lenguaje inclusivo y uso de imagenes no sexistas a toda la plantilla,
adaptado al nivel de cada area de trabajo.
Medida 2: Visibilizacion del plan de igualdad.
Medida 3: Participacién en campafias, redes y eventos relacionados con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

63



I . 2T W T i
3 T4 T™ T2 T3 T4 T™ T2 T3 T4 T T2 T3 T4 T1 T2

MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Medida 1: Procesos de seleccion perfilados para victimas de violencia de género.

Medida 2: Elaboracién de un protocolo de actuacion ante la deteccién de casos de victimas
de violencia de género.

Medida 3: Informar a la plantilla del protocolo de actuacién ante victima de violencia de

género.

5.5 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En base al articulo 8.2 del Real Decreto 901/2020, el Plan de Igualdad de ATADI EMPLEO S.L.U se revisard conforme a que
alguno de estos supuestos lo requieran:

1-

2-

3-

Que los resultados de seguimiento y evaluacion sean negativos conforme a la empresa, viendo deteriorada su
imagen, afecte a la plantilla de trabajadores u otros aspectos empresariales relacionados.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia
como resultado de la actuacion de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social.

Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidén que haya servido de base para
su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminaciéon directa o indirecta por razon de sexo o
cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios” En caso
de ser preciso modificar el Plan de Igualdad de ATADI EMPLEO S.L.U las modificaciones serdn acordadas por la
Comision Negociadora, que acometerd los frabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagndstico y de
las medidas.
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Todas las posibles discrepancias o aquellas solicitudes y propuestas de modificacion de este plan de igualdad,
deberdn ser presentadas y tratadas dentro de la mesa de igualdad que ha sido constituida expresamente para el

desarrollo de este plan y, una vez analizadas, deberdn ser aprobadas mediante acuerdo expreso entre las partes que
conforman esta Comision Negociadora.
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5.6 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los objetivos y medidas planteados en el Plan de Igualdad de ATADI Empleo S.L.U
requieren de un proceso de seguimiento y evaluacidon que permita conocer el
grado de funcionamiento del plan y posibilitar la flexibilidad de sus contenidos
para adaptarlo a las necesidades que vayan surgiendo durante su realizacion.
Este proceso favorecerd el cumplimiento de las actuaciones planteadas vy
permitird observar el impacto de las mismas en la planfila de la entidad,
detectando obstdculos y necesidades para el regjuste de las acciones, cuando
sea conveniente.

Los objetivos que se pretenden alcanzar a través del proceso de seguimiento vy
evaluacion del Plan de Igualdad son los siguientes:

+ Llevar a cabo un confrol de las medidas reflejadas en el Plan de Igualdad
con el propdsito de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

+ |dentificar las dificultades que se desarrollen durante su puesta en marcha
para resolverlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan de Igualdad.

Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos y la continuidad del Plan.
Valorar el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en la
organizacion.

El proceso de evaluacion consta de una evaluacion inicial, continua vy final.

La evaluacion inicial, supone una evaluacién previa la cual se refleja en el propio
Plan de Igualdad en el diagndstico cualitativo y cuantitativo, en el que se han
detectado las necesidades de la enfidad en materia de igualdad de frato y
oportunidades, efectiva, entre mujeres y hombres.

Tras la elaboracion del plan se llevard a cabo la evaluacidn continua o
seguimiento. Este seguimiento se hard en distintos momentos:

- Tras la implantacion de cada una de las medidas se realizard una
evaluacién de la misma en base a los indicadores que en ellas se reflejan.

- De forma anual, durante los anos de vigencia del Plan, se realizard una
evaluacién sobre los logros y dificultades encontradas durante ese ano
de ejecucion. Dentro de este seguimiento se valorardn los siguientes
datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.
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o Impacto en la organizacion: nivel de compromiso y participacion,
grado de aceptacion del Plan de Igualdad, cambios de actitud
producidos, etc.

o Dificultades encontradas y posibles soluciones.

o Futuras propuestas.

Por Ultimo, la evaluacién final se realizard el Ultimo ano de vigencia del plan y
constard de un informe que tendrd por objeto analizar:

- Elmodo en que se han ejecutado las medidas previstas, su adecuacion a
los objetivos y las repercusiones que han supuesto.
- Elgrado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

- El impacto que el Plan de Igualdad ha tenido en la plantilla de ATADI
Empleo S.L.U.

- Los datos, estudios e informacién recogida y evaluada a lo largo de la
implantacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad serdn realizados por la Comision
de Igualdad y por la Direccion de Atadi Empleo S.L.U

5.7 EVALUACION DE PROCESO E IMPACTO

Como ya hemos adelantado en el punto anterior, se realizardn tres evaluaciones
comprendidas en los siguientes periodos:

Evaluacion continua: Finales 2023 y 2024.

Evaluacion Final: Finales 2025

En ellos, analizaremos la evaluacion del proceso a fravés de los recursos, métodos
y herramientas empleadas durante la ejecucion de las acciones; las dificultades
que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

Para extrapolar los datos utilizaremos el informe de evaluacion intermedia o final

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL — ATADI EMPLEO S.L.U

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

4+ ATADI EMPLEO S.LU.
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4 Fecha del informe.

4 Periodo de analisis.

+ Comisién/Persona que lo realiza.

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Cl
Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad m
Nivel de obtencion de resultados esperados m
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segin indicadores
marcados en el Plan de Igualdad O
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas 0
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnostico 0
Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad 0

2. Informacidén de resultados para cada area de actuacidn

O O

O

O

O O

O

O

+ Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de seguimiento

de medidas.

+ Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion de

objetivos.

+ Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios

cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

+ Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la
ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su

caso, las medidas previstas].
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3. Informacidén sobre el proceso de implantacidn
Nivel de desarrollo de las acciones N 0
Grado de implicacién de la plantilla en el proceso 0 ]
El presupuesto previsto ha sido N 0
El cumplimiento del calendario previsto ha sido O N

+ Adecuacion de los recursos asignados.

+ Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

+ Soluciones adoptadas en su caso.

¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la
empresa?

4. Informacidédn sobre impacto

+ Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en la gestion y

clima empresarial.

5. Conclusiones y propuestas

+ Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.

O o o oOooaod

oo O oOoaoano

O 0o oo

oo O oOoaoano

+ Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion inmediata
como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.
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ANEXO | “MODELO DE ENCUESTA PLAN D
IGUALDAD ATADI EMPLEO”

E

En ATADI Empleo estamos en proceso de elaboracién de nuestro plan de igualdad.
Actualmente nos encontramos en la Fase de diagnostico y vuestras opiniones, como
parte de la organizacion, son muy valiosas.

A continuacion, en este cuestionario de caracter ANONIMO y estrictamente
CONFIDENCIAL, encontraras una serie de preguntas disefiadas para conocer tu
percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades
en el entorno laboral.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas

DATOS PERSONALES

Sexo Hombre Mujer
Edad Mas de 45 Menos de 45
¢Dispones de certificado S| NO

de discapacidad?

Responsabilidades de cuidados

Hijos/as a tu cargo Sl NO

Otras personas S| NO
dependientes
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DATOS PROFESIONALES

Técnico/a Direccion o
gerencia

Puesto .

u Administracién/ Operario/a

Monitores/as

Antigiiedad menos 2afios [[_] entre2y5afios | [] mas 5 afios
¢ Tienes personal a cargo? Sl NO
¢(Formas parte de |Ia
Representacion Legal de Sl NO

Trabajadores/as?
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En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1(bajo)

N° 4(alto) Ns/
NS/NC (no sabe, no contesta) Nc

En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades
1 entre mujeres y hombres

La direccion de la empresa quiere que exista la igualdad
2 de trato dentro de la empresa

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
3 es compatible con tu empresa

Cuando se contrata a alguien nuevo tiene las mismas

oportunidades una mujer que un hombre de ser
4 contratada

Cuando la empresa hace formaciones las hace tanto para
5 mujeres como para hombres

Dentro de tu empresa, para llegar a ser jefe o jefa da
6 igual que seas mujer que hombre

Dentro de tu empresa se cobra lo mismo siendo mujer
7 que hombre

La empresa te permite compaginar la vida personal,

familiar y laboral (por los horarios, por cercania de tu
8 casa al trabajo, etc.)

¢Sabes las medidas que existen en tu empresa para
9 favorecer la conciliacion?

Ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo,
10 ¢sabrias el protocolo a seguir?
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SI NO Ns/Nc
Plan de Igualdad

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de

1 igualdad
¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de
12 igualdad en tu empresa?
¢ Crees que existen en tu empresa deficiencias respecto a la
13 igualdad?
i Crees que se podrian tomar medidas en tu empresa para
14 favorecer la igualdad?
Si la respuesta anterior ha sido Sl, ¢ se te ocurre alguna medida?
15
Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacién al
cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus respuestas
16
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Masculinizacion de la empresa

S
I

N
0

¢ Qué razones crees que justifican que haya més hombres que mujeres en tu empresa?

(respuesta multiple)

O El tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres que por
mujeres
1| O La empresa prefiere contratar hombres por costumbre social
7 . . . Ty . .
0 Por discriminacion hacia las mujeres
O Por malas experiencias en contratacion con mujeres
O Otras (especificar):
1 ¢ Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades
8 de ascender que los hombres?
Si la respuesta anterior es SI § En qué puesto especialmente?
[ Puestos técnicos y técnicos auxiliares
1 [J Direcci6n y/o gerencia
[] Puestos administrativos, servicios profesionales generalizado (monitores/as)
[J  Operarios/as
2 ;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
0 oportunidades que los hombres de la empresa?
2 ¢ Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y
1 oportunidades que las mujeres de la empresa?
2 ¢ Crees necesario aumentar el nimero de mujeres en la empresa?
2
Si la respuesta anterior es Sl, en qué puestos especialmente?
1 Puestos técnicos y técnicos auxiliares
[J Direccién y/o gerencia.
2
3 1 Puestos administrativos, servicios profesionales generalizado (monitores/as)
1 Operarios/as
9 Observaciones: escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacién al
4 cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion de sus respuestas
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ANEXO Il “RESULTADOS DE LA ENCUESTA”

Sexo
43 respuestas

@ Mujer
@® Hombre

@ Mas de 45
@ Menos de 45
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:Dispones de certificado de discapacidad?
43 respuestas

® si
® No
i Tienes otras personas dependientes a tu cargo?
43 respuestas
® si
® No
90,7%
;Tienes hijas o hijos menores a tu cargo?
43 respuestas
® si
® No
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i Tienes otras personas dependientes a tu cargo?
43 respuestas

Puesto de trabajo
41 respuestas

Antigliedad

43 respuestas

® si
® No

@ Puestos técnicos ytécnicos auxiliares

@ Direccion o gerencia

@ Puestos administrativos, senicios
profesionales generalizados (monitores/
as)

® Operarios/as

@ Otros

® Menos de 2 afios
® Entre 2 y5 arios
) Mas de S afos
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i Tienes personal a cargo?
43 respuestas

® si
® No

iFormas parte de la representacién legal de trabajadores/as?
43 respuestas

® si
® No

Y

GRADO DE CUMPLIMIENTO

78



1. En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

43 respuestas

2. La direccion de la empresa quiere que exista la igualdad de trato dentro de la empresa

43 respuestas

3. La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con tu empresa

43 respuestas

69,8%

67.4%

@1
®:
® 3
@4
@ NSINC

@1
®:
® 3
@4
@ NSINC

@1
®:
® 3
@4
@ NSINC
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4. Cuando se contrata a alguien nuevo tiene las mismas oportunidades una mujer que un hombre

de ser contratada
43 respuestas

5. Cuando la empresa hace formaciones las hace tanto para mujeres como para hombres

43 respuestas

6. Dentro de tu empresa, para llegar a ser jefe o jefa da igual que seas mujer que hombre

43 respuestas

@1
®:?
@3
@4
@® NSINC

@1
®:
®:3
@4

@ NSINC

@1
®:
®:3
@4

@ NSINC
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7. Dentro de tu empresa se cobra lo mismo siendo mujer que hombre

43 respuestas

8. La empresa le permite compaginar la vida personal, familiar y laboral (por los horarios, por

cercania de tu casa al trabajo, etc.)
42 respuestas

9. ;Sabes las medidas que existen en tu empresa para favorecer la conciliacion?

43 respuestas

@1
®:
@4

@ NSINC

@1
®:?
@3
@4

@® NSINC

@1
®:
@4
@ NSINC
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10. Ante un caso de acoso sexual o por razon de sexo, ;sabrias el protocolo a seguir?
43 respuestas

@1
®:
@4

@ NSINC

PLAN DE IGUALDAD

11. La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad
43 respuestas

® si
® No

@ No sabe/No contesta

12. ;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?
43 respuestas

® si
® No

@ No sabe/No contesta

90,7%
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13. iCrees que existen en tu empresa deficiencias respecto a igualdad?
43 respuestas

® Si
@® No

MNo sabe/No contesta

62,8%

14. ;Crees que se podrian tomar medidas en tu empresa para favorecer la igualdad?
43 respuestas

® si
@® No

MNo sabe/No contesta

Si la respuesta anterior ha sido S, ¢ se te ocurre alguna medida?10 respuestas
No

Prevenir conductas discriminatorias

Que nos equiparen a la hora de mandarnos un trabajo a realizar

Mas presencia femenina

Como hombres y mujeres tienen los mismos derechos y deberes

Trabajar con esta empresa bien y estoy contento con ellos

Incentivar econémicamente los trabajos de riesgo/sobreesfuerzo que habitualmente recaen en los
hombres

Si estoy de acuerdo con la igualdad

16. Observaciones: escribe a continuacién cualquier observacién que te haya surgido en relacion al
cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus respuestas8 respuestas
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Me ha parecido interesante el cuestionario ya que tenemos que tener igualdad entre hombres y mujeres

Como hombres y mujeres tenemos que tener el mismo sueldo

Nos gustaria que hubiese mas igualdad en nimero de hombres y mujeres pero en los procesos de
seleccion se presentan muy pocas mujeres

Si, la he entendido correctamente
Poner un horario fijo
iNinguna!

En mi sector observo que al tratarse de un trabajo con elevado desarrollo fisico, que presenta ciertos
riesgos (trabajos altura, manejo de maquinaria, etc.) existe discriminacién hacia el varén que es a quien
mas se le exige

MASCULINIZACION DE LA EMPRESA

17. iQué razones crees que justifican que haya mas hombres que mujeres en tu [D Copiar
empresa?

43 respuestas

E! tipv de trabajo que se realiza en
la emprezz es mas demandado. ..
La empresa seinclina mas por
contratar hombres por costumb. ..
For discriminacian hacia las
mujares

Por malas experiencias en
contratacion con mujeres

25 (58,1 %)
2 (4.7 %)

1(2,3 %)

12,3 %)

Otras 7 (16.3 %)

NS/NC 11(25,6 %)

0 5 10 15 20

[}
331

Si tu respuesta anterior fue "Otras", especifica cuales: 5 respuestas

No hay mas hombres que mujeres

Hay menos mujeres para trabajar

Hay pocas mujeres con discapacidad que se presenten a puestos de jardineria
Menor desarrollo de las mujeres en los trabajos que realizamos, por dureza y riesgo

No sé realmente el motivo pero pienso que también es realmente lo que quiere hacer cada uno
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18. ;Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de ascender que los

hombres?
43 respuestas

® Si
@ No
NS/NC
19. Si la respuesta anterior ha sido SI, sen qué puesto especialmente? I_D Copiar
7 respuestas
Puestos técnicos y zettr.ucos 0(0%)
auxiliares
Direccién o gerencia 2(286%)
Puestos aGmlnlStrazlvqs. senvicios 2(286 %)
profesionales generalizados {m...
Operarios/as 2 (28,6 %)
Otros 1(14,3 %)
i 1 2

20. ;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
43 respuestas

® si
® No
NS/NC

814%
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21. ¢ Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que

las mujeres de la empresa?
43 respuestas

® si
® No
NS/NC

22. ;Crees necesario aumentar el nimero de mujeres en la empresa?
43 respuestas

® si
@® No
NS/INC

23. Si la respuesta anterior ha sido SI, jen qué puesto especialmente?

24 respuestas

Puestos tecnicos y ler,:nlcos 4(167 %)
auxilares
Direccién o gerencia 7(29.2 %)

FPuestos administrativos, servicios

o,
profesionales generalizados (m... G %)

Operariosias

Otros —1 (4,2 %)

0 5 10 15

[D Copiar

18 (75 %)

24. Observaciones: escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacion al cuestionario

para que sirva de aclaracion y/o ampliacién de sus respuestas3 respuestas
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En un futuro podria haber una presidenta

Las mujeres y hombres hacen el mismo trabajo

La respuesta 17 esta basada en el puesto de monitores/as en el caso de operarios creo que existe una
baja demanda por sobreproteccion de las familias de posibles candidatos, al tratarse de trabajo fisico
intenso
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1. INTRODUCCION

La evaluacién intermedia del plan de igualdad nos sirve de guia para ver la evolucidn que
ha tenido el mismo una vez que se ha implantado en la empresa. Se centra en analizar la
puesta en marcha y el desarrollo de las diferentes estrategias y objetivos; ver si han tenido
efectividad aquellas que se han implantado o las que no se han podido ejecutar y analizar los

motivos.

Para ello, analizaremos cdmo ha evolucionado la plantilla conforme al porcentaje de hombres

y mujeres y si ha habido promociones internas y formaciones en materia de acoso laboral.

Como se hizo mencidn en el plan de igualdad, los objetivos que se pretenden alcanzar a través
del proceso de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad son los siguientes:

#+ Llevar a cabo un control de las medidas reflejadas en el Plan de Igualdad con el
propdsito de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

#+ |dentificar las dificultades que se desarrollen durante su puesta en marcha para
resolverlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan de Igualdad.

Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos y la continuidad del Plan.

#+ Valorar el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en la organizacidn.

La evaluacion continua o seguimiento. Este seguimiento se hard en distintos momentos:

- Tras la implantacién de cada una de las medidas se realizara una evaluacion de la
misma en base a los indicadores que en ellas se reflejan.

- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacidn
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afio de ejecucion. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacidn: nivel de compromiso y participacion, grado de
aceptacion del Plan de Igualdad, cambios de actitud producidos, etc.



o Dificultades encontradas y posibles soluciones.

o Futuras propuestas.

2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

En este apartado vamos a ver cada una de las medidas que se desarrollaron en el plan de
igualdad y ver cdmo han ido evolucionando durante los afios 2021 y 2022.

Procesos de seleccidn y contratacion
Siguiendo el modelo de actuacion de ATADI Empleo, los procesos de seleccién se han llevado a
cabo mediante la bolsa de personal interno, las redes sociales de la entidad y las oficinas del
Instituto Aragonés de Empleo (INAEM).

Independientemente del canal utilizado, el personal sigue siendo en su mayoria masculino.
Esto se debe a que ATADI Empleo opera con un sector laboral histéricamente masculinizado.
Es decir, en la sociedad actual que rodea a la entidad, los trabajadores que se dedican a la
jardineria son mayoritariamente hombres, aunque el nimero de mujeres que se integra en el
sector es, como hemos observado a la hora de hacer el analisis cuantitativo, cada vez mayor.

En consecuencia, ha sido dificil la puesta en practica de la medida 3 del presente apartado del
Plan de Igualdad: priorizacion de la contratacion del sexo menos representado dentro del drea
o nivel para el cual se realiza la incorporacion, siempre y cuando haya dos candidatos de
distinto sexo con iguales caracteristicas para el puesto.

Es cierto que, tras la adjudicacidn del servicio de recepcionista de la residencia de Tiempo libre
de Orihuela del Tremedal, pudimos seleccionar a tres personas, dos de ellas mujeres.

La persona masculina si que habia tenido relacién laboral con la empresa anteriormente,
desempenando ese mismo puesto.

Por otro lado, hay que continuar trabajando para que las personas de centros formativos,
educativos o talleres de empleo creen vinculos con nuestra entidad para la realizacién de
practicas en dmbitos de inclusién social.

Si que asistimos a ferias y actos de economia social para llegar a mdas personas en nuestro
ambito, a favor de la igualdad.
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A. Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2022 16 30,19% 37 69,81% 53

En comparacion a los datos del 2021 (73.02% de hombres y 26,98% de mujeres), se ha paliado
un poco la diferencia entre el niumero de hombres y de mujeres, disminuyendo el primero y
aumentando el segundo en un 3%.




B. Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

La distribucién de la plantilla ha mejorado con respecto al ano 2021, debido a que las 3
personas contratadas para el servicio de recepcionista en Orihuela se contrataron a jornada
completa. Los contratos de jardineria que se realizaron también son todos a jornada completa.

El nuevo servicio de conserjeria en Alcorisa es de 20H semanales y las sustituciones por
interinidades de los servicios de limpieza o personal de dependiente de quiosco también serian
jornadas parciales.

C. Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacidn se presenta una tabla con la informaciéon recogida durante el afio 2022 de las
ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas entrevistadas y el
seleccionado desglosado por sexos.

2022
ENERO - SEPTIEMBRE

TECNICO/A JARDINERIA
TERUEL

OPERARIO/A JARDINERIA
TERUEL

OPERARIO/A JARDINERIA
TERUEL

OPERARIO/A JARDINERIA
TERUEL

TECNICO/A JARDINERIA
ALCANIZ

TECNICO/A JARDINERIA
TERUEL

TECNICO/A LIMPIEZA
ANDORRA

OPERARIO / A LIMPIEZA
ANDORRA

TECNICO/A DEPENDIENTE
TERUEL

OPERARIO CONSERJE
ALCORISA

OPERARIO JARDINERIA JILOCA

OPERARIO JP:RDINERiA
ALCANIZ

RECEPCIONISTA ORIHUELA

CANALES
PUBLICACION
OFERTAS

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

INAEM, RRSS

INAEM, RRSS

Personal bolsa

Personal bolsa

INAEM, RRSS, CVs
recibidos

Gloria Fuertes, INTERNO
(Personal Bolsa)

INTERNO (personal Bolsa)

INAEM, RRSS, TALLER
EMPLEO, INTERNO
(Personal Bolsa)

INAEM, RRSS, CVs
recibidos, INTERNO
(Personal Bolsa)

CANDIDATURAS
RECIBIDAS
Hombres  Mujeres
1 4
6 2
4 4
9 4
13 4
3 0
0 1
0 1
1 3
1 0
1 0
7 1
1 9

CANDIDATURAS
ENTREVISTADAS
Hombres Mujeres
4 3
4 2
2 1
5 3
5 0
3 0
0 1
0 1
1 3
1 0
1 0
4 0
1 6

personal

PERSONAL
SELECCIONADO
Hombres  Mujeres
1 1*
1 0
1 0
1 0
1 0
1 0
0 1
0 1
0 1
1 0
1 0
1 0
1 2



Como se muestra en la tabla y ya habiamos recalcado anteriormente, las candidaturas
masculinas recibidas son mayores que las femeninas, pero se ha intentado que en los nuevos
servicios adjudicados (conserje Alcorisa y recepcionista Orihuela) hubiera equidad.

Para el afio 2023 se elaboraran las entrevistas de salida para conocer las opiniones y aspectos
a valorar de las personas que finalizan su relacidn contractual con Atadi Empleo.

Clasificacion profesional
En relacién a los niveles de responsabilidad, tanto el nimero de mujeres como de hombres
gue ocupan cargos de responsabilidad no ha variado.

Seguimos con el criterio de clasificacién dispuesto en el XV Convenio colectivo general de
centros y servicios de atencion a personas con discapacidad.

Las ofertas de empleo son publicas a través de INAEM, en nuestra pagina web y redes sociales.

https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/
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Ofertas de empleo vacantes en ATADI y ATADI Empleo SLU

OFERTA DE OFERTA DE
EMPLED EMPLED

EnviatucCva EnviatuCva
! rrhh@atadi.org rrhh@atadi.org
Ingeniero/a Agrénomo Enfermeria en ATADI Alcaniz

La comisién de igualdad es conocedora cuando hay una nueva incorporacidn y se revisan los
curriculums periédicamente, clasificandolos en carpetas por categoria y centro.

Promocién profesional

A pesar de ello, ATADI Empleo S.L.U. continda implantando sus valores de igualdad en todos
los dmbitos de la entidad, teniendo en cuenta las medidas de su Plan de Igualdad para
conseguir el equilibrio entre ambos sexos.

Este Ultimo afio no ha habido ningln caso de promocidn interna dentro de ATADI Empleo
S.L.U. Sin embargo, los trabajadores de todas las residencias y centros ocupacionales examinan
a diario a los usuarios, con el fin de identificar a aquellos con altas capacidades para adecuarles
las tareas a desempefiar o, incluso, ofrecerles la oportunidad de trabajar dentro de la categoria
de operarios/as.

En cuanto a los puestos superiores jerarquicamente, como son los mandos intermedios y los
altos cargos, es mas dificil que se dé la promocion profesional, puesto que la responsabilidad y
organizacidn requerida es mayor, para lo cual se necesitan unos conocimientos especificos
adquiridos con anterioridad a la insercidon en el mundo laboral.


https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/

Condiciones de trabajo

Debido a la reforma laboral del 2022, la duracidon de los contratos en ATADI EMPLEO se ha
visto modificada.

En el Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo,
aparece la figura del personal fijo- discontinuo y la limitacién de la duracion de los contratos de
duracion determinada.

Por tanto, las contrataciones en ATADI EMPLEO pasan de ser entre 6 y 9 meses de
temporalidad, a simplemente 6 meses, tal y como dicta la legislacion, para los contratos por

circunstancias de la produccion.

La figura de fijo discontinuo que aparece hace referencia a las personas contratadas para la
realizacion de trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada, o para el desarrollo de aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo
de prestaciéon intermitente, tengan periodos de ejecucién ciertos, determinados o
indeterminados, dado que estos trabajadores tienen derecho a que su antigiiedad se calcule
teniendo en cuenta toda la duracién de la relacion laboral.

Esta figura aparece en ATADI EMPLEO para las personas que cubren vacaciones del personal,
dandoles asi una estabilidad y unos contratos de mayor duracion.

Por otro lado, en esta reforma desaparecen los contratos ligados por obra y servicio. Por tanto,
las personas en ATADI EMPLEO que estaban contratadas por esta modalidad pasaron a
situacion de indefinidas.

Siguiendo con el modelo de actuacion de la entidad, ATADI Empleo ha seguido persiguiendo la
estabilidad en el puesto de trabajo, por lo que, si las caracteristicas del puesto y del trabajador
lo han permitido, se han realizado contratos indefinidos.

Con el fin de cubrir vacaciones o bajas, también se han contratado a trabajadores de manera
temporal, asi como para proyectos con durabilidad determinada. No obstante, la mayoria de
las veces se les ofrece a estas personas la oportunidad de continuar en la empresa.

En la siguiente tabla se expresan los datos concretos del afio 2022.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS 2022

Tipo de contrato N° mujeres % mujeres N° hombres % hombres Total
Temporal 2 33,3% 4 66,7% 6
Indefinido 14 29,78% 33 70,21% 47

TOTAL 53



Retribuciones
En el afio 2022 se firma una nueva tabla salarial para los afios 2022,2023 y 2024. Por tanto, se

actualizan las ndminas conforme a los nuevos salarios base, complementos del desarrollo N1y

N2.
ANEXO 1
Tablas Salariales Centros Especiales de
Empleo y de los Centros Asistenciales 2022,
2023 y 2024
Salario de
referencia | Nocturnidad
Salario de entrad €D N1 CD N2
Grupo profesional arllu -e :ﬂ e o% SB+N1 2% de grupo |(complemento
(salario base) (9,2 %) (7.2 %) {sB+N1+ |hora nocturna)
N2)
Grupoll. | Titulado nivel 3 1.815,63 167,04| 1.08267| 130,73 21134 3,60
Personal | o tie ivel 2. 1.379,88 12695| 1.506,83] 9935| 1.50618 2,81
Titulado
Grupo Il Técnico Superior nivel 1 1,270,949 116,93] 1.287,87 91,51 1.479,38 2,59
Personal (o 1.027,13 os50| 1.12163] 739s| 119538 2,00
Técnico
Tacnico Auxiliar 964,88 88,77| 1.053,65 60,47 112312 1,96
GrupoIV | Operario 830,00 7636| 906,36 59,76 966,12 1,69

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
A pesar de no darse ningun caso de acoso sexual o por razén de sexo dentro de la entidad, se

ha subsanado la falta de un Protocolo de prevencidn y actuacién ante estas situaciones. Asi, en
junio de 2022 entrd en vigor el Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual o

por razon de sexo, adjuntado a continuacion.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo revisado.pdf

En él se ha desarrollado un procedimiento de actuaciéon, compuesto tanto por una fase
informal como por una formal. La primera de ellas es potestativa para las partes, cuya
pretensidn es resolver la situacion de acoso de forma urgente y eficaz. Transcurridos siete dias,
o cuando se estime que la complejidad del caso lo requiere, se pasara a la tramitacion del
expediente informativo. En esta fase se realiza una investigacidon por la comisidn instructora,
en la que se resolvera a propdsito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las
partes afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta
documentacién sea necesaria. Tras recibir las conclusiones de la comisién, ATADI Empleo

debera adoptar las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables.


https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_revisado.pdf
https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-sexo_revisado.pdf

Formacion
Como consecuencia de la implantacidn del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso

sexual o por razon de sexo, se ha previsto la realizacién de diferentes cursos y jornadas de

sensibilizacidn de la plantilla en materia de igualdad a lo largo del 2023.

Por otra parte, en ATADI Empleo S.L.U. se imparten con frecuencia cursos destinados a
mejorar las técnicas requeridas para el trabajo. Durante el afio 2022 se realizd el curso de
Manipulacion manual de cargas y posturas forzadas y el curso de Manejo sequro y buenas
prdcticas de equipos de trabajo de jardineria: Motosierras, desbrozadoras, etc. , ambos en el

Jilocay en Teruel.
Para el 2023 se tiene pactado el desarrollo de ambos cursos en Alcafiiz y en Andorra.

Infrarrepresentacién femenina
Como hemos visto anteriormente, ATADI Empleo S.L.U es una empresa masculinizada, debido

a la cultura que rodea al sector en el que opera. Es por ello que en la entidad si que se da la
infrarrepresentacion femenina, por causas como la falta de formacidn en las mujeres para
desempenar el tipo de puesto de trabajo requerido, lo que se refleja a posteriori en el menor

numero de candidatos con los que la empresa cuenta para los procesos de seleccién.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Actualmente, el 85% de la plantilla de ATADI EMPLEO no posee cargas familiares, de hecho

solo ha habido dos permisos por maternidad/paternidad concedidos. Uno para una
trabajadora y otro para un trabajador en estos afios. No ha habido ninguna solicitud de

reduccidn por guarda legal o excedencia.

Comunicacién
Desde el departamento de comunicacion se emiten los boletines que van dirigidos a la plantilla

de ATADI, informando de las novedades empresariales.

Estos boletines, como ya hemos dicho anteriormente, se mandan por correo electrdnico. A
continuacién, detallamos el email que se envid cuando se aprobaron tanto el plan de Igualdad

como el protocolo de acoso.



Plan de igualdad y protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual o por razén de sexo

ATADI y ATAD| Empleo SLU se comprometen a integrar &n ambas smpresas la igualdad de
1alo y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discrimirzr directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como impulsar y fomentar medidas para conseguir |2 igualdad real en el
senc de la organizacion, estableciendo |a igualdad de trato y oporiumidades entre mujeras y
hombres como un principic estratégico de su Politca Corporativa y de Recursos Humanas, de
acuerdo con Iz definicién de dicho principio que establece la Ley Crganica 372007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Ademas, ATADI y ATAD! Empleo SLU manifiesian su folerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en cualquiera de los ambitos de la

organizaciin
Por tcdo lo anterior, ATADI y ATADI Emplec SLU cuentan con sendos planes de igualdad, asi

como sus correspondientes protocolos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual o por

razén de sexo.

Fuedes consultarios aqui

ATADI

Nicanor Villalia, 18 - 44002 Teruel
TIf. 978 610 003

www.atadi.org

Ademas, todas las personas pueden consultar ambos documentos en nuestra pagina web, en

el apartado de Transparencia - igualdad.

€ S 2 @ %5 akdiogirasparonciaguiidsd % « 0
G Googw W GoogleHangous G WMAT - Laextranet. M SPMAS - MAS Prew. () OCEAN:SYONSe. @ Acceder oicanpes [l Poral Eumpende s, @ Cowpofiopa e, B GCEB @ Whatitpp c
- #Plena g ; : : S ” ;
A ADI michmibin Conoce ATADI ATADI Emplea Divereo Colaborns Actuniidad Discapacidad Transparencin
Plan de Igualdad - ATAD| Emplec SLU Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso

sexual 0 por razon de sexo - ATADI Empleo
De igual modo, el CEE ATADI Emples SLU se compramete a

garantizar los principios de igualdad de trato y Caon el presente protocole, ATADI EMPLECD S.L U manifiesta
oportunidades entre mujeres y hombres en todas y cada una su talerancia cero ante la concurrencia en toda su

de las areas en las que se desarrolla su actividad, crganizacién de conductas constitutivas de acoso sexual ¢
fomentando para ello todas 1as medidas opartunas. acocso par razon de sexo,

Plan de Igualdad de ATADI Empleo Caonsuitar protocolo de ATADI Empleo

La persona de comunicacién usa un lenguaje no sexista e inclusivo. Desde esta area, se
fomenta la inclusién y se elaboran los documentos de lectura facil y pictogramas para que
todas las personas de la entidad con sus diferentes capacidades puedan acceder a la

informacion.



Finalmente, este departamento fomenta la participacidn activa en los eventos relacionados
con la igualdad, ya sea de género o a favor de la discapacidad, y lucha contra la violencia y la

exclusion social.

Mujeres victimas de violencia de género
Desde ATADI EMPLEO S.L.U se lucha contra la violencia de género y la desigualdad.

Actualmente no hemos tenido ninglin caso de violencia de género detectado o ninguna victima
ha acudido a nosotros en busca de proteccidn o consejo. Aun asi, nuestro compromiso para
este plan de Igualdad es elaborar un protocolo de actuacién ante victimas de violencia de

género y poder actuar asi en un futuro con mayor rapidez y seguridad.

3. CONCLUSIONES

Para concluir y tras la elaboracion de esta memoria intermedia podemos observar que desde
ATADI EMPLEO S.L.U se tiene el compromiso por la lucha de la Igualdad. La plantilla estd
sensibilizada en este dambito y se va a seguir trabajando dia tras dia para lograr una sociedad

mas equitativa e inclusiva.

Para el 2023 intentaremos alcanzar los objetivos descritos en las medidas del plan de igualdad
como las entrevistas de salida, para ver el grado de satisfaccién y la opinién de las personas
gue dejan nuestra entidad, elaboracidon de documentos que puedan facilitar la comprensién y
entendimiento de nuestra plantilla en permisos y licencias, ademas de un documento Unico

que recoja los diferentes puestos de la entidad.

Y finalmente, las jornadas y cursos de sensibilizacién en igualdad y prevencidn de acoso para

toda la plantilla de ATADI EMPLEO S.L.U.
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1. INTRODUCCION

Siguiendo los pasos de la memoria intermedia del 2022, continuaremos con el analisis de
la situacién en ATADI EMPLEO S.L.U, pasando por las diferentes medidas y el cronograma de

implantacién de las mismas.

Analizaremos como ha evolucionado la plantilla conforme a la memoria intermedia anterior
segln los porcentajes de hombres y mujeres (teniendo en cuenta que es un sector
masculinizado), formaciones en el afio y los procesos de seleccion realizados.

Como se hizo mencién en el plan de igualdad y en la memoria del 2022, el objetivo es
continuar con el seguimiento y evaluacion del mismo:

4 Implantacion de las medidas pendientes segun el cronograma de desarrollo, evaluar
las implantadas previamente en la memoria del 2022.

+ |dentificar aquellas medidas que no se han puesto en marcha y evaluar por qué ha
fallado su implantacion.

4+ Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos, continuidad del Plan y de la
memoria final.

+ Valorar el Plan de Igualdad en la organizacién.

La evaluacion continua o seguimiento.

Esta memoria hace referencia a la segunda memoria intermedia del plan.
- Reflejaremos la implantaciéon de las medidas del 2023 y el ratio de éxito.

- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacién
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afio de ejecucién. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacion y actualizacidn del plan.
o Posibles amenazas y oportunidades.

o Cambios legislativos.

o Futuras propuestas para la memoria final.



2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

Procesos de seleccién y contratacion

En las ofertas de empleo lanzadas por Atadi Empleo S.L.U en el afio 2023 se ha visto un
aumento de candidaturas femeninas y, por tanto, el porcentaje ha aumentado favorablemente
sobre el sexo menos representado en la entidad. Si bien es cierto, como veremos
detalladamente mdas adelante, el porcentaje de mujeres sigue siendo muy inferior al
masculino.

Ademads, las candidaturas femeninas que recibimos en Atadi Empleo suelen estar mas
enfocadas a limpiezas de espacios exteriores e instalaciones y no suelen tener formacién en
jardineria o conservacién del medio ambiente.

Por otro lado, desde el INAEM se promocionan cada vez mas los talleres de empleo en
diferentes localidades, fomentando asi los certificados de profesionalidad en jardineria.

Formacion en igualdad.

Continuamos desde ATADI Empleo S.L.U con las formaciones en igualdad. El pasado abril del
2023 se llevaron a cabo pildoras de sensibilizacidn a toda la plantilla.

Esta jornada fue impartida por MAZ en dos centros, a los que acudieron diferentes
trabajadores. La presencialidad de la jornada favorece la comprensidn y el entendimiento para
las personas con diversidad funcional, fortaleciendo los conceptos en igualdad.



MAZS

|surna

PREVENCION DEL ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO

OBJETIVOS

s Sensibilizar a los participantes en la prevencion, identificacion y afrontamiento de los riesgos
psicosociales, y el acoso laboral

s Proporcionar conocimientos sobre las conductas de acoso laboral para identificarlas en fases
tempranas.

* Proporcionar estrategias necesaras para prevenir y afrontar los posibles casos de acoso laboral

DURACION

90 min.

CONTENIDOS

« Delimitacién conceptual: Definiciones

¢ Acoso psicolégico en el trabajo: definicion INSHT

+ Conductas y estrategias de acoso psicologico en el trabajo

+ Relacion de poder en el acoso psicoldgice en el trabajo

+ [Fases de acoso

* Contexto psicosocial del acoso

* [Efectos en la salud psicosocial

« Conflicto vs. Acoso

¢ Prevencion del acoso: Medidas sobre el entorno y sobre la victima

+ Protocolo de actuacion en la Administracion.

Como ya expusimos en la memoria intermedia del 2022, el personal técnico monitor,
encargados de area vy titulaciones medias complementan las pildoras en igualdad con una
formacién online de prevencion del acoso laboral.

Acuerdos de colaboracidn con entidades formativas

En 2023 continuamos con los acuerdos colaborativos con el Colegio Publico de Educacidn
Especial Gloria Fuertes, con 5 alumnos en Atadi Empleo Andorra y Alcaiiz, los cuales realizan
practicas de su asignatura Operaciones de viveros y jardines.

Realizacidon de entrevistas de salida
Junto con el departamento de comunicacidon, vamos a elaborar para la memoria final

entrevistas de salida en lectura facil para conocer las opiniones de las personas que pasan por
la entidad y poder ver asi nuestras fortalezas y mejorar nuestras debilidades.



Clasificacion profesional

La clasificacion profesional no ha variado con respecto a la memoria intermedia del 2022. Los
puestos con mayor variabilidad de vacantes y sustituciones son el de personal técnico monitor
y de operario/a.

Actualizacidn de los CVs de Atadi

Los curriculums recibidos suelen llegar a través del correo electrénico. Se clasifican por centro
de trabajo (Alcaiiz, Andorra, Jiloca, Orihuela del Tremedal y Teruel) y por puesto de trabajo.

Como ya hemos comentado previamente, en la mayoria de los CVs recibidos los candidatos no
tienen la titulacion, por lo que el dmbito de busqueda es complicado, especialmente en las
zonas rurales.

Informar de los puestos ofertados y personas contratadas a la comision de Igualdad

Las ofertas de Atadi Empleo S.L.U se publican abiertamente en el INAEM, en nuestra pdagina
web y redes sociales.

https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/

SELECCION ATENCION AL CUENTE
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SE PRECISA CUBRIR
PUESTO RECEPCIONISTA
EN LA RESIDENCIA TIEMPO LIBRE
ORIHUELA DEL TREMEDAL

REQUISITOS:
- CERTIFCADC © CURSD @UE ACREDT! CIMIENTOS BASICTS ENI NFCRMATICA,
ATENCION AL CUENTE . ADMINSTRATIO ALARES

SE VALOLARA:
- CAPACIDAD DECRGANIATION ¥ COORDNATION

- HABUDADE BN COMUNICACIGN
- DECAPACIDAD FSICA >33%
- TRABAC EN E@UIR]
TAREAS A REALIZAR:
1l -Ghmekin/ stk .
- Gesionde reservas
- Atencin al clente
- Otras funciones mlocionodas con el puesta en cuestion
- Regisrosen hojo Bxe
-Recepciin de comandas

CONDICIONES:

Solorio Fseginconvenia colectiva de apisocian

Contrato -> de marzo a Noviembre
Jornada completa a turnos, incluidos fines de semana
INCORPORACION INMEDIATA
Si te inferesa, envianos kv CV a : mhh@afadi.org indcando en el asunfo :

“RECEPCIONISTA RESIDENCIA TIEMPO LIBRE—ORIHUELA™

o 1 Q

ATADI- C/ MzanarVikata, 15, 44002 Tewusl - 978 610 003 - aladiSatodiorg

OFERTA INAEM: enviada a través del portal, en el apartado de empresas.


https://www.atadi.org/atadi-empleo/ofertas-empleo/
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SOLICITUD DE OFERTA DE EMPLEOQ

1. Dalos de la empresa ¥ de contacio

Dados de Ly empresaieniadad emplesdors

MIF
deemifinacor emremEann Bazdn soocial
B4 180508 ATADI

Datos de contacin para b gesidn de a alerta

Tetefono Corren elecioniog
BT FIFﬂ'leTm OoRG

iLa empresa empleadora es una empresa de trabajo temporal ?
@M ONo

2 Dalos del puesio de trabajo, contratacion y salaro
Datos del puesto de trat

LComo se denomina & puesio de trabajo?

OFERARID JARDNERILA

£0ue funciones nealizara s persona en este puesio de abap?

JARDINERIA ¥ LIMPIEZA EN GENERAL. ENTENDIENDOSE COMCO DESBROZAR, PODAR,
USD SOPLADORA, CORTA CESPED, SIEMBRA ETC

LCudnios pussios de iabags Neceias oubnr?
1

Datos oe &

1. Tipo conirato 2 Jormads Laboral

0 Temporal Campleta
Indefinida 0 Parcial
Formasve Mo de hores

Horano
Mo se ha especiicada ef horano.

Todas las personas pueden acceder bien mandando el CV al correo rrhh@atadi.org o a través
del INAEM, el cual hace una criba de las personas candidatas, en funciéon de si cumplen
requisitos o no, y nos envia los CVs preseleccionados.

Una vez seleccionada la persona, se le pide la documentacidn pertinente para el alta en la
seguridad social y se le entrega la carpeta del plan de acogida con los documentos referentes a
la organizacion de la entidad, prevencién, puesto de trabajo, protocolos, etc.

La forma de proceder sigue siendo la misma que la descrita en la memoria del 2022.

Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacion, se presenta una tabla con la informacién recogida durante el afio 2023 de las
ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas entrevistadas y el personal
seleccionado desglosado por sexos.


mailto:rrhh@atadi.org

La plantilla no ha variado mucho con respecto al 2022, apenas ha habido contrataciones

durante el afio y las oportunidades de seleccion han sido igualitarias entre hombres y mujeres.

2023
ENERO - DICIEMBRE
RECEPCIONISTA ORIHUELA

OPERARIO/A ALCANIZ
OPERARIO/A MONTAIJE

TECNICO MONITOR TERUEL
TECNICO MONITOR TERUEL

OPERARIO/A TERUEL

LIMPIEZA GLORIA FUERTES

CONSERIJERIA CP ALCORISA

TOTAL

CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
PUBLICACION RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO
OFERTAS Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres  Mujeres
INAEM, RRSS, Personal 1 7 1 5 0 1
bolsa
INAEM, RRSS 2 0 2 0 1 0
Feria empleo 2023 15 7 15 7 0 1
INAEM,.RI.RSS, CVs 9 5 4 ? 1 0
recibidos
INAEM,'RBSS, CVs 3 1 5 1 1 0
recibidos
INAEM, RRSS, CVs s g 5 3 L 0
recibidos
Bolsa Atadi Empleo 0 1 0 1 0 1
Bolsa Atadl.E.mpIeo y Cvs 1 1 1 1 0 1
recibidos
41 30 30 20 4 4

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

En este apartado, analizaremos los datos de la distribucion de la plantilla por sexos, contratos
indefinidos y porcentaje de personas con diferentes discapacidades.

Los porcentajes de composicion de la plantilla no han variado practicamente, se ha
incrementado el nUmero de mujeres en 1y el de hombres en 2.

2023

2022

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres
17 30,36% 39 69,64%
COMPOSICION DE LA PLANTILLA
N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres
16 30,18% 37 69,81%

TOTAL

56

TOTAL

53



A continuacién, mostramos al detalle la composicién de la plantilla por sexo y diversidad
funcional.

Al ser un centro especial de empleo debe cumplir con una ratio superior del 70% de personas
con discapacidad. En el caso de Atadi Empleo SLU estamos por encima de la ratio, con un
76,8% de personas con discapacidad.

Respecto al sexo, 30,35% son mujeres, de las cuales un 76,4% son mujeres con discapacidad.

En Atadi Empleo SLU creemos en la igualdad de oportunidades y luchamos porque las
personas con discapacidad tengan un lugar en el ambito laboral, especialmente las mujeres
rurales, las cuales se ven mas afectadas a la hora de conseguir un trabajo digno y de calidad.

2023
DATOS
39 17 56
22 8 30
9 4 13
8 5 13

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo.

Las horas semanales de trabajo no han variado. Como marca el convenio, son 1720 horas
anuales, con horarios de 07.00 a 15.00 hrs, los cuales pueden variar en los meses de verano
(de 07.00 a 14.30 hrs por prevencidn ante olas de calor extremas) y en invierno (de 07.30 a
15.00 hrs por la luz y el frio).

En el 2023 se ha firmado el convenio con el olivar inclusivo de Endesa, amplidndose dos
puestos a media jornada en Andorra, ocupados por dos personas con discapacidad intelectual,
un hombre y una mujer.

Promocidn profesional

En Atadi Empleo SLU no suele haber promociones profesionales, ya que no hay rotabilidad en
los puestos de mandos intermedios y encargados. Si hubiera una promocién interna seria
porque algln responsable de area habria causado baja voluntaria y se decide sustituirlo por
una persona en la categoria de técnico — monitor.

Si que se dan otra serie de promociones en el puesto de persona operaria. Desde Atadi Empleo
SLU, si vemos que un alumno/a que realiza practicas o que asiste a nuestros centros
ocupacionales tiene altas capacidades, le damos una oportunidad laboral.



Distribucidn de la plantilla por tipos de contratos

La tabla refleja los contratos indefinidos en la entidad. Vemos como favorable que han
aumentado con respecto al 2022 los contratos fijos y de personas con discapacidad y se han
reducido los temporales.

En Atadi Empleo SLU se tiende a buscar la estabilidad de los empleados de cara al futuro y
reducir la eventualidad. El porcentaje de personas eventuales se debe a la cobertura de las
vacantes de bajas IT, vacaciones y proyectos de duracién inferior al afio.

Calculo incremento plantilla Impreso el 21/03/2024 a las 14:47
Pariodo r 2023
Empresa : ATADI EMPLEOQ, 5.L.U NIF : B44180586
Ejercicie : 2023 Ejercicie : 2022
Autén. Fijo  Event. Minus. Total Autén. Fijo  Event. Minus. Total
Enero 0,00 61316 180,32 725,60 1528,08 0,00 438,50 275,18 774,85 148853
Febrero 0,00 573,83 159,16 59586 132885 0,00 429,00 305,62 699,86 1434 48
Marzo 0,00 675,16 117,32 751,60 1544 08 0,00 547,50 273,20 774,85 159555
Abril 0,00 743,39 155,60 727,35 1626,34 0,00 623,00 247,00 716,85  1580,85
Mayo 0,00 768,16 175,32 751,60 1695,08 0,00 716,10 215,00 743,83 1674,95
Junio 0,00 782,08 133,28 712,35 162771 0,00 676,16 188,00 71985  1584,01
Julla 0,00 788,38 132,00 82,60 170298 0,00 718,06 206,00 743,85 166791
Agosto 0,00 B0S5,38 166,00 782,60 1753,98 0,00 760,38 228,00 743,85 173223
Septizmhre 0,00 779,40 117.00 757,33 1653,75 0,00 779,40 124,56 702,85 1606,81
Ockubre 0,00 805,38 104,00 82,60 1691,98 0,00 786,13 150,02 723,85 1660,00
Noviembre 0,00 707,72 94,00 757,35 1559,07 0,00 649,39 172,44 681,85 150368
Diciembre 0,00 695,90 183,00 782,14 1661,10 0,00 613,38 212,598 718,64 1545,00
0,00 873800 1726,00  B909,00 1937300 000 773700 259800  B8748,00 1008300
N trab. 0,00 23,04 4,73 24,41 53,08 0,00 21,20 71z 2397 52,28

El nimero de hombres y mujeres con contratos eventuales no ha variado entre un afo y otro
manteniéndose estable. Esto se debe, como hemos citado en el parrafo anterior, a la
sustitucidn de interinidades.

Resumen plantilla por contrato Impreso el 21/03/2024 a las 14:49
Efarcicio : 2023
Empresa 844180566 ATADT EMPLED, S.LU
Mdirero medic M, medio disca>33% Homibees Mujeres
Ejerc. 2023 Ejerc, 2022 Eferc. 2023 Eferc. 2022 Ejerc. 2023 Ejerc. 2022 Eferc. 2023 Eferc. 2022
Fil 48,35 45,16 31,03 W17 s EH 15 4
a fiio 473 7,12 37z 415 4 “
Tatales 53,08 52,28 3475 34,32 £ 37 17 16
Retribuciones

Como la tabla salarial fue firmada para los afios 2022, 2023 y 2024, no ha habido
modificaciones salariales y las retribuciones siguen siendo las mismas. En cambio, el SMI si
subié en 2023 a 1080 euros con cardacter retroactivo, por lo que se hizo una ndmina
complementaria para pagar los atrasos y se aplicd desde el mes de publicacion en las
categorias de Técnico y Operario.

10



Formacidn

En la memoria del 2022 se quedd pendiente la realizacion de la formacién en ergonomia y
posturas forzadas y uso de maquinaria especifica en jardineria en los centros de Andorra y
Alcafiiiz.

Ambos cursos se hicieron de manera presencial a través del servicio de prevenciéon de SPMAS.
Los profesores eran expertos en materia de prevencién (foto arriba) o médica de vigilancia de
la salud (foto abajo).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
No ha habido variaciones ni casos desde la memoria intermedia del 2022. El protocolo sigue
colgado en la pagina web de Atadi y puede acceder cualquier persona.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo ATADI.pdf

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

En la memoria intermedia del 2022 se quedd pendiente la elaboracidon de un documento que
reflejara los permisos y licencias de los trabajadores de Atadi Empleo S.L.U. Como hemos
citado anteriormente, hubo un pequefio cambio legislativo en algunos de los permisos que se
aplicé en junio de 2023.

Por tanto, se elabord una guia en lectura facil, que detallamos a continuacién, donde se
recogen todos estos aspectos, pudiendo facilitar asi el entendimiento de los trabajadores y su
acceso, ya que esta disponible en todos los centros en el punto de informacidn del trabajador
o tablén.

11
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Permisos y licencias
para trabajadores y trabajadoras de ATADI Empleo S.L.U.

Como trabajador o trabajadora de ATADI Empleo 5.L.U. tienes derecho a pedir varios
permisos cuando lo necesites.

Un permisa, licencia o excedencia es un tiempo en el que no vas a trabajar.
Hay dos tipos de permisos: retribuidos y no retribuidos.
Durante los permisos retribuidos el trabajador sigue cobrando todo o parte del sueldo.

Durante los permisos no retribuidos, el trabajador no cobra el sueido.

Permisa por o
Parmiso por Permiso parental
fallecimiento de 8 semanas

Licencia por matrimonio Excedencia por cuidado
o pareja de hecho de menor o familiar
Permise por lactancia
Parmiso por consultas
médicas o tutorias

12
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Permisos retribuidos

1. Permiso por enfermedad de familiar
Puedes pedir este permiso si un familiar:

- tiene un accidente

- tiene una enfermedad grave

- estd hospitalizado

- le operan sin ingresarlo y tiene que descansar en casa

El familiar tiene gue ser tu padre, madre, hijo, hija, hermano, hermana, abuelo, abuela,
nieto, nieta, suegro, suegra, cufiado o cufiada.

Este permiso puede durar hasta 5 dias seguidos.
El permiso comienza el mismo dia del accidente, enfermedad, hospitalizacion u operacidn.
Si tu familiar esta hospitalizado, los 5 dias de permiso puedes pedirlos seguidos o no.

5i tu familiar operado esta descansando en casa, debes pedir a su médico un justificante en
el que ponga cudntos dias tienes que acompanarlo.

2. Permiso por fallecimiento
Puedes pedir este permiso si fallece un familiar.
La duracion del permiso es diferente segun qué familiar sea.
Si fallece tu hijo, hija, marido o mujer, puedes pedir 7 dias.
Si fallecen tus padres o hermanos puedes pedir 3 dias.
5i fallecen tus abuelos, nietos o cufiados puedes pedir 2 dias.

Si el funeral es en una localidad a mas de 250 kilometros de tu casa, puedes pedir 2 dias
mas en todos los casos.

3. Permiso por mudanza
Puedes pedir este permiso si te cambias de casa para hacer la mudanza.
Tiene que ser la casa en la que vives normalmente.
El permiso es de un dia.

Para pedir este permiso tienes que ensefar a la empresa tu contrato de alguiler, tu cambio
de empadrenamiento u otro documento.

13



— ("]
ADI empLeo s.L.u Permisos en QE

A

4. Permiso por matrimonio

Puedes pedir este permiso si te casas

o te haces pareja de hecho. Dos personas pueden unirse en
pareja de hecho apuntandose en &l
El permiso dura 15 dias. registro de su comunidad autdnoma.
5i gres pareja de hecho tienes menos
El permiso comienza en tu primer dia de trabajo derachos y obligaciones que site
desde que te has casado. casas.

Para pedirlo tienes que presentar en la empresa
el certificado del registro.

5. Permiso por fuerza mayor

Puedes pedir este permiso si un familiar o una persona con la que vives tiene una
emergendia y tienes que ir a ayudarle en ese mismo momento.

Por ejemplo, un accidente o una enfermedad que ocurre de repente.
El permiso puede durar hasta 4 dias al ano, seguidos o no.
Para poder pedirlo, tienes que justificar la emergencia.

Este permiso no sirve para casos planificados. Por ejemplo, cuando tu familiar ya tenia
fecha para su operacion.

6. Permiso de lactancia para padres y madres
Puedes pedir este permiso si tienes un hijo o hija menor de 9 meses.
Puedes disfrutar este permiso de dos formas:

- Trabajando una hora menos al dia.
- Cogiendo un permiso de 20 dias naturales completos.
Los dias naturales son todos los dias de la semana, de lunes a domingo.

Si después de este permiso quieres una excedencia  ——]

idar d hii hii d , di Una excedendcia es un permiso
para cui .ar e tu ul.:r 1::. ija, te descontaran estos dias que pide el trabajador para no
de permiso de tu finiguito. ir a trabajar durante un tiempo.

5i quieres pedir excedencia, avisa a la empresa antes
de pedir el permiso de lactancia.

14
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7. Permiso para visitas médicas y tutorias —— Una tutoria es una reunidn
B entre &l profesor o profesora
Puedes pedir este permiso cuando vayas al medico v los padres de un alumno o
especialista 0 acompafies a: alumnia.

- tu hijo o hija menor de 14 afios.
- tu hijo o hija con discapacidad. Una persona esta a tu cargo
- tu padre, madre o familiar a tu cargo — cuando ti eras rasponsable
- . L de cuidarla o manteneria.
si son dependientes. Tienes que justificar
la dependencia.

Un médico especialista es el que se ocupa de enfermedades y partes del cuerpo concretas.
Por ejemplo, un traumatclogo trata los problemas en huesos, musculos y articuladiones.

El médico de cabecera no es un médico especialista.

Por eso, site pones enfermo y vas al médico de cabecera tienes que pedir la baja IT
{Incapacidad Temporal) por enfermedad comun, que es un permiso diferente.

También puedes pedir este permiso para ir a las tutorias del colegio o instituto de tu hijo o
hija menor de 16 afios.

Para pedir este permiso tienes que justificar la visita al médico o al colegio.
Esto quiere decir que tienes que pedirle a los médicos o profesores que te den un justificante
firmado con el dia y la hora de la visita que has hecho.

Puedes pedir hasta 20 horas al aio.
5i necesitas mas horas, tienes que recuperarlas o descontarlas de las vacaciones.

Permisos no retribuidos

1. Permiso sin sueldo
Este permiso dura 90 dias como maximo al afio.
Puedes pedirlo varias veces al afio, pero no puedes pedir mas de 90 dias en total.
Durante este permiso no cobras tu sueldo.
Este permiso tiene que autorizario la direccion de la empresa.

La empresa puede negarte este permiso si dificulta el trabajo.

15
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2. Permiso parental no retribuido
Puedes pedir este permiso para cuidar a:

- un hijo o hija menor de & afios.
- un nifio o nifia menor de 8 afios acogido durante 1 afio o mas.

Este permiso es distinto de la baja por maternidad o paternidad y de la baja por lactancia.

La duracién del permiso puede ser hasta 8 semanas.
Puedes pedir las semanas seguidas o no.

Durante este permisc no cobras tu sueldo.

Tienes que avisar a la empresa de los dias de comienzo y fin del permiso.
Tienes que avisar a la empresa al menos 10 dias antes de comenzar el permiso.

5i dos trabajadores piden este permiso a la vez y la empresa no puede darles el permiso por
dificultades en el trabajo, la empresa tiene que justificario.
La empresa ofrecera a los trabajadores otras maneras de disfrutar el permiso.

3. Excedencia voluntaria

Una excedencia es un permiso que pide el trabajador para no ir a trabajar durante un
tiempo.
Durante una excedencia no se cobra el sueldo.

Puedes pedir esta excedencia si has trabajado en la empresa 1 afio como minimo.
Puedes pedir una excadencia una vez cada 4 afios.

La excedencia tiene que durar entre 4 meses y 5 afios.
El iempo que estés de excedencia no cuenta para tu antigiedad en la empresa.

La empresa no estd obligada a guardarte el puesto de trabajo.

Si quieres volver a trabajar en la empresa tienes preferencia sobre otras personas que
guieran el mismo puesto de trabajo.

Tener preferencia quiere decir gue la empresa tiene que contratarte a ti antes que a otras
personas.

Solo tienes preferencia si esta libre el puesto de trabajo que ocupabas antes de la excedencia
u otro de la misma categoria.

16
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4. Excedencia por cuidado de menores o familiar

Excedencia para cuidado de un menor

Puedes pedir esta excedencia para cuidar a un menor de 12 afios a tu cargo.
El tiempo de excedencia puedes pedirlo seguido o en distintas partes.

El tiempo que estés de excedencia contara para tu antigiiedad en la empresa hasta un
maximo de 3 afos.

Cuando acabes la excedencia volveras al mismo puesto de trabajo que antes.

5i dos o mads trabajadores de la empresa piden esta excedencia a la vez y |a empresa no
puede darles el permiso por dificultades en el trabajo, la empresa tiene que justificarlo.

Excedencia para cuidado de un familiar

Puedes pedir esta excedencia para cuidar a un familiar.

El familiar tiene que ser hijo o hija mayor de 12 afos, padre, madre, hermano, hermana,
abuelo, abuela, nieto, nieta, suegro, suegra, cufado o cufiada.

Esta excedencia puede durar hasta dos afos.

En los dos casos, cuidado de un menor o de un familiar:
Durante la excedencia no se cobra el sueldo.

Tienes que padir la excedencia por escrito 30 dias antes de comenzarla.

5i necesitas |a excedencia con mucha urgendia puede pedirla con menos dias de tempo y
explicar la urgencia.

La empresa tiene gque contestarte por escrite antes de 5 dias.

Si tienes dudas sobre los permisos, habla con tu responsable.

Infrarrepresentacion femenina

En relacién a este apartado, hemos visto en las tablas anteriores que, tanto en los procesos de
seleccidn como en las contrataciones, ha habido un ligero aumento del género femenino y con
discapacidad. Si bien es cierto que no ha sido un aumento considerable, hay que ser positivos
de cara al futuro y paso a paso conseguir cada afio aumentar la ratio y que haya una equidad
entre ambos sexos.
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Comunicacidn

Continuamos emitiendo boletines informativos a través del departamento de comunicacion,
ademas de actualizar el apartado de transparencia conforme a la legislacién y afiadiendo
nuevos protocolos.

En el afio 2023 se han afiadido dos nuevos protocolos:

1- El protocolo de actuacidn frente a la violencia de género

https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/

Protoceln de actuacion frente a la violencia de género

ATADI y ATAD! Emples S.LU. 2¢ comprometen 8 spoyary
amparar e =l dmblio leborsl & les trabsjadores victimes de

wiolencis de gé

1o Detestar un caso de viclencia de géneroes
ral pueds ayudar a deteclar estos Casus y,
:Clados, e imprescindibie s colaboracion y
coordinscion entre las administraciones pablicasy @5 entidades
privadas para acoger 3 | victima y acompanarla en todo el

Eroceso.

El protocoio de actuaclon o ATADI y ATADI 5.LUL frenie

a Iz viciencia de género recoge, en
medidas gue la ampresa puede adoptar pars faciitar la situacion

laboml de las victimas.

Consultar Protocoio frente a [a violencia de género

2- Protocolo o canal de denuncias frente a infracciones en la empresa.

https://www.atadi.org/transparencia/infracciones-en-la-empresa/

rstivas ¥ e
s o I3 propio

arsonal

F de ion frantoa i enla F d on frante a il enla
emprasa - ATADI empresa - ATADI Emplao SLU

ATADI Emplo SLU

irreguiares y en torregit o repaar lo antes posibl los donos gue

Ias mismas produzcan.

sposidon di 3 plantida un ¢

ctuacian frente = |l

Consultar Prooonio de ATAD]

Cansuftar Protocole de ATAD) Emplen SLU

CANAL DE DENUNCIA CONTRA INFRACCIONES EN LA EMPRESA

ENVIAR DENLINCIA
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La persona encargada de esta area usa un lenguaje no sexista e inclusivo. Cada vez mas, realiza
proyectos de pictogramas en comercios para facilitar la accesibilidad de las personas con
diversidad funcional y fomenta la participacion activa a través de imagenes y post en las redes
sociales con los eventos realizados por Atadi en materia de igualdad, ya sea de género o a
favor de la discapacidad, y lucha contra la violencia y la exclusién social.

https://native.elmundo.es/2023/12/28end/index.html

Uno de los proyectos realizados, en convenio con Endesa, el Ayuntamiento de Andorra y el
CPEE Gloria Fuertes, es la creacién del primer pictopueblo de Aragdn, del que fueron participes
Atadi y Atadi Empleo S.L.U.

Mujeres victimas de violencia de género

Una de las medidas que faltaba por desarrollar era un protocolo de actuacién frente una
situacién de victima de violencia de género. Por ello, en el 2023 se desarrollé un documento
explicativo que define y clarifica los conceptos, nos enseila cdmo podemos detectar un caso de
agresidon y como prestar los apoyos necesarios en materia legal y moral. Y finalmente, cémo
pedir ayudas econdmicas, vivienda o atencidn personalizada y especializada en este ambito.
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PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE A
LA VIOLENCIA DE
GENERO

ASTADI  AZADI

Este protocolo, como hemos visto en el apartado anterior, esta colgado en la pagina web y se

envio por boletin electrénico a los trabajadores.
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Protocolo de actuacion frente a la violencia de género

ATADI y ATADI Empleo S.L.U. se comprometen a apoyar y amparar en el ambito laboral a las
trabajadoras victimas de violencia de género. Detectar un caso de violencia de género es dificil;
el ambito laboral puede ayudar a detectar estos casos y, una vez detectados, es imprescindible
la colaboracion y coordinacion entre las administraciones pulblicas y las entidades privadas
para acoger a la victima y acompafiarla en todo el proceso.

El protocolo de actuacion de ATADI y ATADI Empleo S.L.U. frente a la violencia de género
recoge, entre otras cuestiones, las medidas que la empresa puede adoptar para facilitar la
situacion laboral de las victimas. Puedes consultarlo aqui.

En el apartado de IGUALDAD de atadi.org
puedes consultar mas planes y protocolos
de ATADI y ATADI Empleo S.L.U.

ATADI

Nicanor Villalta, 18 - 44002 Teruel
TIf. 978 610 003

www.atadi.org

Siguenos en nuestras redes sociales:

K} Atapi @) @ataditeruel
K7 AtADI Empleo SLU [6) ediverco_atadi
m ATADI ) Comunicacion ATADI

n @ATADITERUEL

Si no quiere seguir recibiendo estos boletines puede darse de baja

Durante el afio 2023, desde el departamento de formacién y educacién de adultos (al que
asisten algunos trabajadores de Atadi Empleo SLU), se han llevado a cabo actividades a favor
de la eliminacion de la violencia de las mujeres.

3. CONCLUSIONES

Para finalizar con la memoria intermedia del 2023, creemos que desde Atadi Empleo S.L.U se
lucha por la igualdad y la plantilla esta sensibilizada. Ademas, se han cumplido los objetivos
que quedaron pendientes en la memoria del 2022:

nuestra plantilla en permisos y licencias.
Protocolo de actuacién ante victimas de violencia de género.

centros de Atadi Empleo Alcafiiz y Andorra.

Elaboracién de documentos que puedan facilitar la comprension y entendimiento de

Formaciones especificas de igualdad y formaciones de prevencidon pendientes en los

En base a estos puntos, nos quedard la memoria final del 2024 para realizar ofertas de empleo

en lectura facil, asi como las encuestas de salida adaptadas a las personas con discapacidad.
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1. INTRODUCCION

En esta memoria final, analizaremos qué influencia ha tenido Plan de Igualdad en la

entidad desde que se implantd en el 2021.

Analizaremos cdmo ha evolucionado la plantilla y si han sido efectivas las diferentes medidas
gue se han implantado y que hemos ido viendo en las memorias intermedias.
Como se hizo mencién en el plan de igualdad y en la memoria del 2023, el objetivo es
continuar con el seguimiento y hacer una conclusién final:

4+ Implantacién de las medidas pendientes segun el cronograma de desarrollo.

+ |dentificar aquellas medidas que no se han puesto en marcha y evaluar por qué ha
fallado su implantacion en el plan de igualdad y si se tendrdn en cuenta en el posterior.

4+ Evaluar y analizar el cumplimiento de los objetivos, continuidad del Plan y de la
memoria final.

+ Valorar el Plan de Igualdad en la organizacién, en términos globales.

La evaluacion final.

Esta memoria hace referencia a la memoria final del plan de Igualdad, donde acaba el primer
ciclo de 4 aifos desde que salid la legislacion.

- Reflejaremos la implantacion de las medidas del 2024 y la ratio de éxito.

- De forma anual, durante los afios de vigencia del Plan, se realizard una evaluacién
sobre los logros y dificultades encontradas durante ese afio de ejecucion. Dentro de
este seguimiento se valoraran los siguientes datos:

o Grado de cumplimiento de los objetivos.

o Impacto en la organizacion y actualizacién del plan.
o Posibles amenazas y oportunidades.

o Cambios legislativos.

o Futuras propuestas para el siguiente Plan de Igualdad.



2. PLAN DE IGUALDAD. DIAGNOSTICO.

Seguimiento y cumplimiento de las Medidas del Plan de Igualdad

Procesos de seleccidn y contratacion

En las ofertas de empleo lanzadas por Atadi Empleo S.L.U en el afio 2024 se ha mantenido el
numero de puestos femeninos creados en 2023, incluso las dos mujeres que tenian contrato
eventual, han pasado a formar parte de la plantilla mejorandose su situacion laboral.

En 2024, vemos que la brecha es inferior, al finalizar algunos contratos eventuales y

quedandose la plantilla fija.

Se crea para esta memoria la plantilla de oferta de lectura facil para las personas con
discapacidad intelectual. De esta forma pueden entender mejor los conceptos ordinarios que

se suelen poner en las ofertas de empleo.

oy oy o #Plena
A ) AD' EMPLEO S.L.U
OFERTA DE EMPLEO

=

Puesto: Operario de jardineria en ...

Imprescindible:
Certificado de discapacidad igual o superior al 33%
Tareas a realizar:

Limpieza de jardines, poda de jardines, soplade de residuos y hojas,
desbrozado, corte de césped, semillado, transplante a maceta,

riego, etc. 5" __'ﬂ_-
WFL

Limpieza de espacios publicos y privados.

Condiciones:

Horario:

De lunes a viernes, maiianas de 07.00 horas a 15.00 horas.
Salario:

Seglin convenio colectivo de aplicacion. ;_‘g:_

Contrato: o

Incorporacién inmediata.

Si te interesa, envianos tu curriculum a rrhh@atadi.org con
el asunto “Operario Jardineria ......"

ATADI - C/ Miconor Vilaita, 18, £4D02 Terue! - ¥78 410 003 - olodi@oiodiong




Formacidn en igualdad.

Como ya expusimos en la memoria intermedia del 2023, el personal técnico monitor,
encargados de area vy titulaciones medias complementan las pildoras en igualdad con una
formacién online de prevencion del acoso laboral.

Para las personas operarias que requieren una formacion presencial, mas adaptada se haran
pildoras formativas para mejorar el entendimiento.

Acuerdos de colaboracién con entidades formativas

En 2024 se continda con los acuerdos colaborativos con el Colegio Publico de Educacion
Especial Gloria Fuertes, los cuales realizan practicas de su asignatura Operaciones de viveros y
jardines.

También se establece acuerdo de colaboracion con el Centro Publico Integrado de Formacién
Profesional (CPIFP) de San Blas (Teruel) donde 3 alumnos de ultimo curso del grado medio
Aprovechamientos y conservacién del medio natural realizaron sus practicas en el centro de
Atadi Empleo Teruel.

Realizacion de entrevistas de salida
Se establecid para la memoria final, realizar encuestas de salida a las personas de Atadi
empleo y adaptar las mismas en lectura facil para las personas con discapacidad.

En 2024, se elabora el formato en lectura facil y se aplicara en el siguiente plan de Igualdad.



Formato lectura facil
d i . A 'J- .a -| N -“:"j._-.::' .= T
AZSADI ASADI ATTADI cwoses

\ ENCUESTA DE SALIDA

1. ¢ En qué empresa has trabajado?

.
ATADI A SADI
ATADI EMPLEQ A 3 AD| awmeanu

e S
ATADI INNOVA A=FAD

2. ; Que relacion tenias con la empresa?

. Trabajo ﬁ
Practicas ﬁ

Voluntanado ".’i
|EE

3. ;Comeo fue la atencion y el trato que recibiste?

Muy Buena .
Buena @

Regular '~

Mala .

4. ;El trabajo fue como esperabas?

'SE&
vo (8

*PIEHH

inclusion

2=



ASSADI Aﬁ[)i AT A iuatiinia 'ﬂﬁgﬁ

I e — A

5. 5i pusiste “no”, ;por qué?

6. ; Qué fue lo que mas te gusto del trabajo?

7. ;Qué cambiarias?

8. ; Queé valores crees que tiene la empresa?

9.;Como era el ambiente? ;Te sentiste bien acogido?

10.;Como era la relacion con tu jefe?




~ J— T
A’; ADI .fi‘-fh:i??x;;h B E R awses 0 " E!EE&:E‘

11. ; Por qué viniste a trabajar a Atadi?

12. ; Por qué terminaste tu relacion con nosotros?

Fin de contrato / Fin de practicas / Fin del voluntariado
Baja voluntana
Excedencia

Otro motivo

13. Si elegiste baja voluntaria o excedencia, ;puedes decimos por que?

14. En general, ;como valoras nuestra empresa?
{5 es lo major y 1 es lo peor)

jGracias por tu opinién!

Clasificacion profesional

La clasificacién profesional no ha variado con respecto a la memoria intermedia del 2023. Los
puestos con mayor variabilidad de vacantes y sustituciones siguen siendo personal técnico
monitor/a y de operario/a.



Actualizacion de los CVs de Atadi

Los curriculums recibimos siguen entrando por las mimas vias que comentamos en la memoria
del 2023. En el 2024, visitamos la feria emplea de Alcafiiz, otro lugar donde nos podemos dar a
conocer y que las personas nos entreguen de sus CVs.

De hecho, es una buena oportunidad ya que una de las contrataciones de Atadi empleo
Andorra, fue consecuencia de esa feria.

También seguimos todos los afios asistiendo a Teruel Emplea.

¥ ataditeruel

Qa9 Q2 V1 A

c!& Le qusta a sarahoyos92 y otras personas
ataditeruel Hoy estamos en la Feria de Empleo de
(@camaracomercioteruel en #alcaniz. Si buscas #empleo,
acércate a nuestro stand: podrds conocer los perfiles mas
demandados en ATADI y ATADI Empleo SLU y dejarnos tu
curriculum

#empleoenteruel #eriadeempleo #bajoaragon #lrabajo

mpleo #atadi #atadiempleo [men

20 de noviembre de

Informar de los puestos ofertados y personas contratadas a la comision de Igualdad

Como hemos comentado a lo largo de las memorias del Plan de lgualdad, los puestos
ofertados son de caracter publico y las personas contratadas se comunican al delegado sindical
ya que debe firmar las copias basicas de los contratos.

Numero de incorporaciones y candidaturas recibidas por sexo

A continuacion, se presenta una tabla con la informacién recogida durante el afio 2024 de las
ofertas de empleo, candidaturas recibidas, candidaturas entrevistadas y el personal
seleccionado desglosado por sexos.



2024

RECEPCIONISTA ORIHUELA

TECNICO MONITOR ALCANIZ

TECNICO MONITOR ANDORRA

CONSERIJERIA CP ALCORISA

La plantilla no ha variado mucho con respecto al 2023, por ejemplo el puesto de recepcionista,
se saco la oferta pero las personas contratadas fueron 1 hombre y dos mujeres como el afio

anterior.
CANALES CANDIDATURAS CANDIDATURAS PERSONAL
PUBLICACION RECIBIDAS ENTREVISTADAS SELECCIONADO
ENERO - DICIEMBRE OFERTAS . . .
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres  Mujeres
INAEM, RRSS, Personal 1 4 1 3 1 )
bolsa
OPERARIO/A ALCANIZ INAEM, RRSS 6 2 4 1 2 0
OPERARIO/A ALCANIZ Précticas Gloria Fuertes 1 0 1 0 1 0
INAEM, RRSS, CVs
recibidos, Feria Alcafiiz 12 0 4 0 ! 0
INAEM,'RI'RSS, CVs 5 ) 5 1 1 0
recibidos
OPERARIO/A T!ERUEL INAEM,'RBSS, CVs 1 6 4 4 1 1
PRODUCCION recibidos
Bolsa Atadi.E.mpIeo y Cvs 1 0 1 0 1 0
recibidos
TOTAL 37 14 20 9 8 3

El puesto de operario Alcaiiiz, vemos que se han contratado a tres hombres, aunque son dos
puestos de trabajo dado que uno de ellos tras finalizar el contrato temporal se sustituyd por
una persona que habia estado anteriormente realizando practicas con nosotros.

El técnico monitor de Alcaiiiz también seria para sustituir una baja por enfermedad comun por
lo que es un puesto temporal.

Finalmente, todos los afios sale el puesto de produccién de Teruel para el montaje de las
mosquiteras de un cliente. Los puestos pueden variar entre 2 — 3 personas y la duracion del
contrato es temporal de mediados de marzo hasta finales de agosto.

Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la plantilla.

Desde la implantacién del plan de igualdad, hemos querido reflejar la evolucién de los afios en
cuanto a la composicién de la plantilla.

Vemos que desde el 2022, la brecha entre sexos ha ido disminuyendo ligeramente, sin grandes
cambios, dado que la plantilla de Atadi empleo es una plantilla estable y a penas tiene puestos
temporales.

La composicién de los hombres, como ya hemos ido viendo es mas del doble

COMPOSICION DE LA PLANTILLA

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2024 17 31,48% 37 68.52% 54
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ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres %hombres TOTAL

2023 17 30,36% 39 69,64% 56

ANO N2 mujeres % mujeres N2 hombres % hombres TOTAL

2022 16 30,18% 37 69,81% 53

A continuacién, mostramos al detalle la composicién de la plantilla por sexo y diversidad
funcional.

Al ser un centro especial de empleo debe cumplir con una ratio superior del 70% de personas
con discapacidad. En el caso de Atadi Empleo SLU estamos por encima de la ratio, con un
77,78% de personas con discapacidad.

Respecto al sexo, 31,48% son mujeres, de las cuales un 76,5% son mujeres con discapacidad.

En Atadi Empleo SLU creemos en la igualdad de oportunidades y luchamos porque las
personas con discapacidad tengan un lugar en el ambito laboral, especialmente las mujeres
rurales, las cuales se ven mas afectadas a la hora de conseguir un trabajo digno y de calidad.

2024
DATOS
37 17 54
22 8 30
8 4 12
7 5 12

Distribucidn de la plantilla por horas semanales de trabajo.
Las horas semanales de trabajo no han variado. Como marca el convenio, son 1720 horas
anuales, con horarios de 07.00 a 15.00 hrs, los cuales pueden variar en los meses de verano
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(de 07.00 a 14.30 hrs por prevencidn ante olas de calor extremas) y en invierno (de 07.30 a
15.00 hrs por la luz y el frio).

Promocidn profesional

En Atadi Empleo SLU no suele haber promociones profesionales, ya que no hay rotabilidad en
los puestos de mandos intermedios y encargados. Si hubiera una promocién interna seria
porque algln responsable de area habria causado baja voluntaria y se decide sustituirlo por
una persona en la categoria de técnico — monitor.

En el afio 2024, se ha hecho indefinido a un alumno del Gloria Fuertes que realizé las practicas
en Alcaniz demostrando una gran valia y altas capacidades para desempefiar un puesto de
operario de jardineria.

Distribucidn de la plantilla por tipos de contratos

La tabla refleja los contratos indefinidos en la entidad. Continuamos con la tendencia al alza de
los contratos indefinidos que ya vimos en la memoria de 2023. Esto se debe a la ampliacion de
servicios, especialmente en la zona de Andorra con el contrato de transicidn justa de Endesa.

En Atadi Empleo SLU se tiende a buscar la estabilidad de los empleados de cara al futuro y
reducir la eventualidad. El porcentaje de personas eventuales se debe a la cobertura de las
vacantes de bajas IT, vacaciones y proyectos de duracion inferior al afo, como el puesto de
produccién de Teruel donde se montan mosquiteras los meses previos al verano y hasta
agosto con el aumento de demanda del producto.
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Calculo incremento plantilla

Impreso el 25/03/2025 a las 13:37

Periodo 2024
Empresa : ATADI EMPLED, S.L.U NIF: B441B05386
Ejercicie : 2024 Ejercicia : 2023
Autdn, Fije  Event. Minus, Total  Autdn, Fijo  Event. Minus. Total
Enero 0,00 719,96 181,16 744,00 1645,12 0,00 620,76 189,32 718,00 1528,08
Febrera 0,00 o64,687 160,07 696,00 1520,94 0,00 580,69 159,16 589,00 1328,85
Marzo 0,00 723,61 211,10 744,00 1678,71 0,00 682,78 117,32 744,00 1544,08
Abril 0,00 753,74 241,50 720,00 171564 0,00 750,74 155,60 720,00 1626,34
Mayo 0,00 756,56 259,20 744,00  1760,16 0,00 775,76 175,32 744,00 169508
Junio 0,00 791,74 264,57 720,00  1776,31 0,00 789,43 133,28 705,00  1627,71
Julia 0,00 828,03 248,00 744,00  1820,03 0,00 826,98 132,00 744,00  1702,08
Agosto 0,00 829,06 176,00 744,00  1749,06 0,00 843,98 166,00 744,00  1753,98
Septlembre 0,00 517,33 84,00 720,00 1621,33 0,00 816,75 117,00 720,00 1653,75
Octubre 0,00 829,06 62,00 744,00 163506 0,00 843,98 104,00 744,00  1691,98
Noviembre 0,00 757,33 64,00 713,00  1534,33 0,00 745,07 94,00 720,00  1559,07
Diciembre 0,00 789,31 69,00 713,00 157131 0,00 734,10 183,00 744,00 166110
0,00 9261,00 2021,00 8746,00 2002800 0,00 901100 172600 B636,00 1937300
N trab. 0,00 25,30 5,52 23,90 54,72 0,00 24,69 4,73 23,66 53,08

El nimero de hombres y mujeres con contratos eventuales ha disminuido en dos en ambos
casos con respecto al afio anterior. Las mujeres han pasado a formar parte de la plantilla
indefinida. En el caso de los hombres, uno de ellos es por el puesto de produccién y el otro,
cubria las vacaciones en el centro de Atadi Jiloca y finalizd su contrato el 30 de septiembre del

2024.

Resumen plantilla por contrato Impreso el 25/03/2025 a las 13:36
Ejerciclo @ 2024
Empresa @ B441B0SES ATADI EMPLECL SLU
Maimeara madia Ham. mredio disca. >33% Homibires Mugjares
Ejerc. 2024 Ejerc. 2023  Eferc. 2024 Eférc. 2023  Ejerc. 2024 Ejerc. 2023  Efeic. 2024 Eferc, 2023
Fio 49,20 48,35 3235 .09 as a5 7
No fije 552 473 4,12 3 2 4 a
Totales 54,72 53,08 36,47 34,73 XS 30 17
. .
Retribuciones

Como la tabla salarial fue firmada para los afios 2022, 2023 y 2024, no ha habido
modificaciones salariales y las retribuciones siguen siendo las mismas. En cambio, el SMI si
subié en 2024 a 1.134 euros con caracter retroactivo, por lo que se hizo una ndémina
complementaria para pagar los atrasos y se aplicd desde el mes de publicacion en las

categorias de Técnico y Operario.

Formacion

En el afio 2024, se hizo una pildora de seguridad vial para la plantilla que usa vehiculos en

Atadi empleo de 60 minutos con los siguientes contenidos:

CONTENIDOS
. ESTADISTICAS

Il. FACTORES
* Humanos
« Vehiculo
« Entorne y via

lil. TECNICAS DE CONDUCCION

* Conduccion eficiente
« Conduccion preventiva - defensiva
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Con estas pildoras, lo que se pretende es prevenir posibles accidentes y dar pautas de buenas
practicas, dado que al final el personal técnico lleva a su cargo en los vehiculos a las personas
operarias con discapacidad intelectual.

Por otro lado, se hicieron cursos de extincidn de incendios junto con el personal de Atadi en la
sede de Atadi Teruel. Estd previsto realizar un curso en la nave del poligono industrial La Paz.

Finalmente, el director del Centro especial de empleo amplié sus conocimientos en prevenciéon
realizando un curso de 50 horas.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
No ha habido variaciones ni casos desde la memoria intermedia del 2023. El protocolo sigue
colgado en la pagina web de Atadi y puede acceder cualquier persona.

https://www.atadi.org/wp-content/uploads/Protocolo-de-acoso-sexual-y-por-razon-de-

sexo ATADI.pdf

Continuamos haciendo formaciones en acoso para las nuevas incorporaciones a la entidad.

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

Desde la elaboracién en lectura facil del documento de los nuevos permisos para la
conciliacion del 2023 y colocados en los tablones para la visualizacién de los trabajadores, no
ha habido modificaciones en este aspecto.

Infrarrepresentacion femenina

En relacidon a este apartado, hemos visto en las tablas anteriores que, tanto en los procesos de
seleccién como en las contrataciones, ha habido un ligero aumento del género femenino y con
discapacidad. Si bien es cierto que no ha sido un aumento considerable, hay que ser positivos
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de cara al futuro y paso a paso conseguir cada afio aumentar la ratio y que haya una equidad
entre ambos sexos.

Comunicacién

Continuamos emitiendo boletines informativos a través del departamento de comunicacién,
ademads de actualizar el apartado de transparencia conforme a la legislacidon y afiadiendo
nuevos protocolos.

En el afio 2024 se han afiadido un nuevo protocolo:

Protocolo sobre igualdad en la diversidad sexual y de género:

https://www.atadi.org/transparencia/igualdad/

Como asociacién que defiende la igualdad de las personas, especialmente de las
personas con discapacidad, queremos promover de igual modo la diversidad sexual y
de género. Queremos que las personas que pertenecen al grupo LGTBIQ+ se sientan
arropadas por nuestra entidad y proporcionar la informacidon necesaria sobre este
colectivo, ya que a veces uno de los principales problemas es el desconocimiento y la

desinformacion.

Protocolo sobre igualdad en |a diversidad sexual y de

génera

ATALH y ATADH EMpres 5

gualdad de

La persona encargada de esta drea usa un lenguaje no sexista e inclusivo.
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Palabras importantes explicadas en Lenguaje Claro

Acoso sexual

Aroso sexual es cuando una persona que trabaja con nosotros

quiere gque hagamos algo de tipo afectivo o sexual y no queremos hacerlo.

Esta persona puede engafiarnos para hacerlo o intentar obligarnos.

Esta persona puede ser un compafiero, una compafiera, un jefe, una jefa, un clignte, etc.

Ejemplos de situaciones de acoso sexual en el trabajo:

s Una persona te pide practicar sexo e insiste aungue digas que no.
+ Una persona dice cosas sobre tu cuerpo relacionadas con el sexo.
« Una persona te llama por teléfono muchas veces y dice cosas sobre sexo.
» Una persona te hace gestos sexuales o te ensefia fotos o videos sexuales.

» Una persona te toca, abraza o besa cuandoe tl no quieres.

Acoso por razon de sexo

Acoso por razén de sexo es cuando una persona que trabaja con nosotros
nos trata mal o hace cosas que nos dafian
solo por ser mujer o por hacer tareas que antes solo hacian las mujeres.

Ejemplos de situaciones de acoso por razon de sexo en el trabajo:

+ Una persona dice cosas desagradables sobre una jefa porque es mujer.

+ Una persona manda demasiado trabajo a una trabajadora
que trabaja menos horas porgue da el pecho a su bebé.

« Una persona critica a un trabajador y se rie de &l
porgue trabaja menos horas para cuidar de sus padres mayores.

» Una persona dice cosas desagradables sobre la vida privada de un companiero.

lgualdad

Hay igualdad cuando todas las personas tienen las mismas oportunidades,
son iguales ante la ley y reciben un trato justo en la sociedad.

Por ejemplo, cuando las mujeres pueden trabajar en los mismos trabajos que los hombres,
cobrando lo mismo y en todos los puestos.

Ademas, se ha querido realizar un documento con los conceptos LGTBIQ+ en lectura facil, dado
que algunos de estos conceptos pueden ser confusos y dificiles de comprender para las
personas con discapacidad intelectual.

Mujeres victimas de violencia de género
En la memoria intermedia de 2023 se expuso el protocolo que se habia elaborado para actuar
ante un caso de victima de violencia de género.

Afortunadamente, no se ha tenido que hacer uso del mismo en el afio 2024. Reiteramos que el
protocolo se encuentra en nuestra pagina web, accesible para todo el mundo.

16



3. CONCLUSIONES

Para finalizar con la memoria final del 2024, creemos que desde Atadi Empleo S.L.U se lucha
por la igualdad y la plantilla estd sensibilizada. Ademas, se han cumplido los objetivos que
guedaron pendientes en la memoria del 2023:

1- Elaboracién de documentos que puedan facilitar la comprensién y entendimiento de
nuestra plantilla en temas de acoso sexual, conceptos LGTBIQ+ y encuestas de salida
para valorar la entidad.

2- Protocolo sobre igualdad en la diversidad sexual y de género.

3- Se crea la platilla de las ofertas de Atadi empleo en lectura facil.

En base a estos puntos, nos quedara como medidas a implantar en el siguiente plan de
Igualdad del 2025 la implantacion de ofertas de empleo en lectura facil, asi como las encuestas
de salida adaptadas a las personas con discapacidad.

Concluyendo este Plan de Igualdad podemos decir, que la valoracion global ha sido positiva
para Atadi empleo ya que se ha ampliado los conocimientos de la plantilla en temas de
igualdad, prevencién y diversidad sexual.
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