Plan de Igualdad

2022 / 2025

'\\-fucoml

DMAARTAS MINERAS
m&mw:mnmmmu



Péginaz

1. PRESENTACION ........ccccrcrmsssesessasmssmssmmsssmssansanssemssnssssassssssssssssssssstassensseasesssamsses 3
2. PARTES QUE LO CONCIERTAN...........coomammsmmesmummsmmsmsessesssssssmsssassassesnsasemssnssens 6
3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL ......cccousunmseesssecnseaseaserasees 10
4. INFORME DEL DIAGNOSTICO........coommsemsemssmsissssssssemmsssssssansasenssassasssnssnsssssssens 10

4.1. Introduccién 10

4.2. Metodologlia 11

4.3. Andlisis del diagnéstico 13

4.4. Condiciones generales 14

4.5. Proceso de seleccion y contratacion 27
4.6. Proceso de Formacién 31

4.7. Proceso de promocién profesional 33

4.8. Condiciones de trabajo 33

4.9. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
34

4.10. Infrarrepresentacién femenina 36
4.11. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo37

4,12. Ofras materias de andlisis 37

5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA .......cccuemsemsesmsrensassssssmsessseres 40
6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD........cccouiumsmmemsmssssmssssassniassmsassassssransansas 45
7. MEDIDAS CONCRETAS DE IGUALDAD, PRIORIDADES, PLAZOS, RECURSOS
E INDICADORES .....conmieummminmsmssmmmsssmsssnsnnssnssmssssnsensassmsassnssnssnssnssessennasmmsnssmssasssnensasnnns 48
8. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD Y
CALENDARIO DE ACTUACIONES.........cccssnimssmssssassnsmssassmssmsssssssanssnsassassmssessassnanas 58
9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION ....cccoeismssensssmmsesssssensmssmssmmssassessassasessse 59
ANEXO |. REGISTRO DEL Il PLAN DE IGUALDAD FUCOMI ........cccconuseesniassennmnennns 60

ANEXO Ii. FIRMAS DE LOS/LAS MIEMBROS DE LA COMISION NEGOCIADORA 60
ANEXO lll. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO......cc.ovn. 61

It Plan de Igualdad
FUCOMI - 2022



Pégina3

S8
«S=fucoml
—_1*0*:

R,

El presente plan de Igualdad de la Fundacién de las Comarcas Mineras (en adelante FUCOMI),
tiene como finalidad actualizar a los camblos normativos del Plan de Igualdad vigents en la
empresa.

A través del presente Plan de definiran las politicas de la empresa sobre el principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos en el
diagnéstico de situacién.

Se han cumplido ya cuarenta afios desde que nuestra Constitucién proclamase sin ambages el
derecho a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo. Durante todos estos afios se ha ido
interiorizando el derecho de las mujeres en la integracién en el mercado laboral en igualdad con
los hombres.

A lo largo de estos afios el legislador ha realizado esfuerzos por procurar la igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres, pero a pesar de estos esfuerzos, el mercado laboral sigue
arrojando datos de una elevada brecha salarlal, y diferencias sustanciales en materia de
clasificacién y promocién profesional, que obliga a los poderes pliblicos a seguir esforzéndose
en su intento.

El 23 de marzo de 2007 entrd en vigor la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres. Tiene como objetivo hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la vida social, econémica,
cultural y politica.

En el amblto laboral, el articulo 45 de la LO 3/2007 estipula que: “Las empresas estin obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad,
deberén adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacién laboral entre mujeres y
hombres®.

En el apartado 2 se establece que aquellas empresas con més de 250 trabajadores deberan
implantar un Plan de Igualdad, definido como: “Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de reallzar un diagndstico de situacién tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por razén de
sexo”,

Con la promulgacién del Real Decreto Ley 8/2019, se aumenté el nivel de exigencia legal en lo
relativo al nimero de profesionales que constituyen una compaiiia, para que esta se vea obligada
a formalizar un Plan de Igualdad. Asimismo, desde dicha reforma de marzo de 2019, se han
producldo cambios importantes, los cuales han supuesto ademés modificaciones en el Estatuto
de los Trabajadores. De este modo, se establece un refuerzo a la conciliaclén de ia vida familiar
y laboral (corresponsabilidad) y una apuesta por la Igualdad retributiva, con todas las medidas
quse eilo supons.
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En 2020, surgen nuevas medidas en este &mbito con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y, se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Todo
ello supone continuar con el avance en materia de igualdad.

Si bien es cierto que en el entorno pliblico esas diferencias son, en términos generales, menores
que en el privado, deblido a la entrada de los principios rectores del acceso al empleo publico y
del desarrollo profesional ~ publicidad, Igualdad, mérito y capacidad — también pueden llegar a
producirse diferencias que deben desaparecer, quizds no tanto en cuanto a ia retrlbucidn como
en cuanto a la promocién profesional.

FUCOMI, Fundacién Comarcas Mineras para la Formacion y Promocién del Empleo, nacié en
1893 con el compromiso de facilitar a las personas jovenes de las Comarcas Mineras las
competencias profesionales y los recursos necesarios para incrementar sus posibilidades de
acceder al mercado de trabajo. Actualmente trabaja para la formacién e insercién laboral de
personas desempleadas y en activo.

Constituida como fundacién privada sin &nimo de lucro, FUCOMI tiene personalidad juridica
propia y vocacion de permanencia. Su gobierno, administracién y representacién se confia al
Patronato Rector, integrado por dos representantes de cada una de las entidades fundadoras:

= Gobierno del Princlpado de Asturias.

= Ministerio de Trabajo y Economia Social.

= SOMA-FITAG-UGT.

= Comisiones Obreras. Federaclén de Industria.
* HUNOSA (Hulleras del Norte S.A).

Objetivo

FUCOMI! es una fundacién docente, sin &nimo de lucro, cuyo principal objetivo es servir de
instrumento promotor y dinamizador del empleo en las Comarcas Mineras, a través de una
adecuada politica de formacién y cualificacién profesional que permita proporcionar a2 su
alumnado la capacitacion que el mercado de trabajo demanda.

La Fundacién Comarcas Mineras, con el fin de ser el referente en el desarrollo de procesos
formativos y de consultoria estratégica en su &mbito geogréfico de actuacién, basa su cultura en
la excelencia del servicio prestado y en la mejora continua.

Con el propésito de lograr lo anteriormente expuesto, la direccion de FUCOMI establece las
siguientes directrices y se compromete a;

Implantar y mantener un Sistema de Gestién de la Calidad, basado en la norma internacional
ISO 9001:2015
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Cumplir con los requisitos legales, reglamentarios, normativos y de otra naturaleza que la
organizacién suscriba en materia de calldad.

Procurar los medios necesarios para aumentar la motivacién, competencia y rendimlento del
personal de la organizacion, tenlendo en cuenta mecanismos para gestionar el conocimiento.

Favorecer la eficacia y eficiencia de la fundacién, promoviendo el enfoque basado en procesos,
tenlendo en cuenta las necesidades y expectativas de sus clientes.

Incluir mecanismos para la evaluacién, administracién, eliminacién y/o minoracién de los posibles
riesgos que puedan afectar a la organizacién.

Proporcionar los recursos necesarios, tanto humanos como materiales para asegurar los
compromisos expresados.

Conforme a lo descrito, la direcclén de FUCOMI se responsabiliza de que esta politica sea
conocida, comprendida y aplicada por todo el personal, con el fin de lograr Ia satisfaccién de las
necesidades y expectativas de sus clientes.

Pian de igualdad actual

Actualmente FUCOMI tiene en vigor su | Plan de Igualdad en vigor desde abrll de 2019, en el se
han establecido objetivos especificos y acciones positivas que ayudan a disminuir o eliminar las
diferenclas previamente identificadas.

En el presente Plan se actualizaran los datos y se revisarén las medidas previamente definldas
con el fin de mantener y actualizar aquellas que estén cumpliendo con los objetivos marcados.

Nombre o razén soclal: FUNDACION DE LAS COMARCAS MINERAS (FUCOMI)
NIF de la empresa: G23401340
Domiclllo soctal: | POZO SAN JOSE, SN TURGN (MIERES) i
Forma Juridica: | FUNDACION
:::sglzucién: 1993
Responsabilidad de la entidad:
'Nombre: ANTONIO ALVAREZ ALVAREZ
Cargo: REPRESENTANTE LEGAL
Teléfono: | 985.420.025
Mail: antonio@fucomi.com b

Responsable de igualdad:

Nombre: ANTONIO ALVAREZ ALVAREZ

Cargo: 'REPRESENTANTE LEGAL

Teléfono: | 985.420.025 ‘
Mail: antonio@fucomi.com J

1l Plan de lgualdad
FUCOMI - 2022



pegina0

Sector actividad: Sector ptiblico

| CNAE: 8559 ]
Descripclién de la actividad: FORMACION

Diversificaclén geogréfica y
mblito de actuacién: | Frinclpado de Asturias

Dimension:

Mujeres: Hombres:

Centro San José, s/n Turén, Mieres.
Centro Apoyo a la Integracién Cardeo, en Cardeo s/n, Mieres.
Centro de Apoyo a la Integracion Penlés, en Penlés, Cangas de
Narcea.

Joven Ocupate La Belonga s/n, Mieres.

Personas trabajadoras:

Centros de trabajo (sl exlste
més de uno Indicar donde se
encuentran):

Organizacion de [a gestion de las personas:

Dispone de departamento de
personal:
Certificados o renacimlentos |
de igualdad obtenidos:

Representacién Legal y/o
sindical de las Trabajadoras / Mujeres: 0 Hombres: 1
Trabajadores:

Si.

Empresa Flexible y Excelencia en Igualdad, Plan de Igualad.

Respecto a los centros de trabajo, los indicados anteriormente son los que hemos tenido en
cuenta a la hora de realizar el diagnéstico de situacién, debido a la actividad de FUCOM! cada
afio pueden ir varlando. De todas formas el Plan de Igualdad aplicara a la totalidad de personas
trabajadoras y de todos los centros de FUCOMI, Independientemente de que vayan variando.

Para la elaboracién del Il Plan de Igualdad se constituy6 una Comisién paritaria, compuesta por
sels personas, estando representados ambos sexos y la totalidad de personas trabajadoras.

FUCOMI cuenta unicamente con un Delegado de Personal en su centro de Turén, por lo que se
ha contactado con los dos sindicatos més representativos, CCOO y UGT en representacién de
los trabajadores de aquellos centros en donde no hay RLT en la negociacién del Plan de
Igualdad. Finalmente la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad queda constituida de la
slgulente forma:

Por parte de la representacion de fa empresa:
= Antonio Alvarez Alvarez.

= Ana Rosa Arce Menéndez.
" Rafasl Rodriguez Rodriguez.

Hl Plan de igualdad
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Y por parte de la representacién de las personas trabajadoras:

Julio Fernandez Suérez, Delegado de Personal en FUCOMI.
Emma Fernéndez Alonso, FeSP-UGT Asturias.
Ignacio Garcfa Sanchez, CCOQ Asturias.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendré las sigulentes competencias:

Negociaclén y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

Elaboracion del Informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su &mbito de aplicacién,
los medios materlales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las
personas U érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

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

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

Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacién.

El impulso de las primeras acclones de informaclén y sensibilizacién a la plantilla.

11 Plan de Igualdad
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El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de centros de trabajo de FUCOMI,
y a ia totalidad de su piantilla.

FUCOMI asume la responsabliidad de ejecutar todas las acciones previstas para la consecucién
de los objetivos marcados en el presente Plan.

La Comisién de Igualdad asume la responsabilidad de iiderar el proyecto de implantacién,
asegurando su cumplimiento, y realizando el seguimiento marcado.

El presente Plan entraré en vigor a partlr de ia fecha de la firma y tendré una duracién de 4 afios
o hasta que sea sustituldo por ofro Plan de Igualdad, manteniendo su vigencia hasta la
aprobacién de un nuevo Plan de Igualdad..

E! siguiente Plan de Igualdad se estructura en las siguientes &reas:

*  General

= Seleccién y contratacién

s Claslficacién Profesional

= Formacién

= Promoci6n

= Conciliacién

= Retribucién

» Acosc sexual y por razdn de sexo
= Violencia de género

* Comunicacién

En esta fase se ha llevado cabo un andlisis de la situacién actual de FUCOMI que nos ha
permitido detectar aquellos aspectos o &mbitos en los que pueden estar produciendo situaciones
de desigualdades o discriminacién y sobre los que deberd actuar el Plan de Igualdad.

El presente diagnéstico se ha llevado a cabo bajo los criterios de:

" Instrumentalldad: se ha realizado con el fin de identficar &mbitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.

!l Plan de lgualdad
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" Flexibllidad: el contenido, extensién y forma en que esté realizado responderd a las
necesidades concretas de FUCOMI identificadas durante la negoclacién.

* Dinamismo: sea actuado y adaptado a las necesidades y caracterfsticas de FUCOM..

Su elaboracién esté realizada bajo la perspectiva de género. Esto implica reconocer las
relaciones de poder por razén de sexo, en mayor medida favorables a los hombres, que dichas
relaciones han sido constituidas histéricamente; y qué las mismas atraviesan todo el entramado
social, articuldndose con ofras relaciones sociales, como las de clase, etnia, edad, preferencia
sexual o el sistema personal de creencias.

Sin embargo, tal y como es entendida en la actualidad, la perspectiva de género no queda
limitada & incorporar a una determinada actuacién un “componente femenino” o un "componente
de Igualdad” entre mujeres y hombres.

En la adopclén de una perspectiva de género inclusiva, no basta con aplicar medidas positivas
centradas en ayudar a las mujeres, sino que se han de utilizar las pollticas con el fin especifico
de lograr la igualdad de manera activa y abierta, tenlendo en cuenta en la fase de planificacién
los posibles efectos sobre la situacién respectiva de hombres y mujeres.

Es decir, supone la adopci6n de estrategias para atender las necesidades especificas de mujeres
y hombres. Esto requiere examinar sisteméticamente las politicas sociales teniendo en cuenta
los posibles efectos en su definicién y aplicacién. También implica partir del conocimlento, la
experiencia y los intereses de las mujeres y de los hombres como forma de consolidar las
estrateglas pablicas.

Para plantear ias medidas y actuaciones a segulr primero debemos identificar a los hombres y a
las mujeres a quienes pueda afectar una determinada actuacién, anallzando si se dan
desequllibrios por razén de sexo; también analizaremos si la situacidn, posicidn y condiclones de
participacion de hombres y mujeres respecto a la medida adoptada son diferentes. En otras
palabras, el establecimlento de medidas debe partir de la identificacién de sltuaciones de
desventaja entre mujeres y hombres.

Para el correcto desarrollo del diagndstico de situaclén hemos realizado previamente la
recopilacién y anélisis de la informacién necesarla para mediar y evaluar, a través de Indicadores
cualitativos y cuantitativos, aquellas desigualdades o discriminaciones, directas o indirectas, por
razén de sexo que pudieran exlstir en la empresa y, en general, visibilizar cualquier obstaculo
que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en FUCOMI,

Para ellc se ha sistematizado la recogida de informacion de forma que no se pierdan aspectos
que pueden ser necesario para el andlisis posterior, ni se recopilen otros que al final no puedan
resultar Utiles.

It Plan de Igualdad
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Planificacion Recopilacion m Informe Comunicacion

Recopilacion:

En esta fase hemos llevado a cabo el andlisis de !a informacion previa, a través de las siguientes
fases:

a} Informacidn

*= Planificacién y recogida de informacién: normativa vigente, procesos y procedimientos,
datos de empresa, etc.

" Diagnéstico de situacién: analizaremos Ia Informacién reportada, a fin de analizar las
herramientas utilizadas para su andllsls, los datos cualitativos y cuantitativos reportados,
las materias analizadas, etc.

* Revision del Plan de Igualdad anterior: FUCOMI dispone de un Plan de Igualdad en vigor,
por lo que lo hemos revisado analizando las medidas adoptadas, validando aquellas que
hayan conseguido los objetivos establecidos.

b) Materias a anallzar

= Condiciones generales.

® Informacién basica de la empresa.

* Comunicacién

" Procesos de gestibn de personal: seleccidn, contratacién, formacién, promocién
profesional y clasificacién profesional.

* Politica retributiva.

= Condiciones de trabajo.

= Corresponsabilidad.

® |nfrarrepresentacién femenina.

* Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

* Violencia de género.

= Seguridad, salud y equipamientos.

Se ha realizado el analisis de la informacion anteriormente recabada e identificado puntos fuertes
y éreas de mejora en materia de Igualdad, con el fin de elaborar un Plan de Igualdad que recoja:

! Plan de Iguaidad
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®  Puntos fuertes,
" Propuestas de mejora, y
®  Prioridades.

Herramlentas utllizadas

Para el correcto desarrollo se han utilizado diferentes herramientas que nos permitan analizar de
forma objetiva todos los Indicadores requeridos:

Herramienta de valoracién de puestos de trabajo.

- Herramienta de andlisis cuantltativo.

Herramienta de registro retributivo.

Herramienta de anélisis salarlal.

Con todo ello hemos desarrollado el presente informe de diagnéstico de situacién, conforme al
modelo propuesto por el Ministerio de Igualdad. A ralz del presente anélisis se desarroliara un
informe que resuma el andlisis actual e identlfique sus principales conclusiones y propuestas,
formando parte del Pian de Igualdad de FUCOMI.

Se ha contado con la particlpacién de todas las personas que conforman la empresa, para ello
ge ha llevado a cabo un Plan de Comunicacidn a medida:

- Comunicacién de la Direccién del Inicio de proyecto a través del comunicado de
Compromiso en materia de igualdad de la Direccién.

- Participacién de todas las personas a fravés de los diferentes cuestionarios
desarrollados.

- Comunicacién del Plan de Iguakiad y de las medidas desarrolladas.

A continuacion, presentamos toda la Informaci6n relativa a ias materias que hemos creido mas
significativas, todos los indicadores estan desagregados por sexo.

El presente diagndstico se ha realizado para la totalidad de personas que componen la empresa,
incluyendo todas las posiciones, niveles jerarquicos y centros de trabajo.

I Plan de Igualdad
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Fecha de inicio de recogida de informacién
Fecha de fin de recogida de informacién
Fecha de inicio del diagnéstico

Fecha de fin del diagnéstico

Personas que han intervenido en su elaboracién

Marzo 2021

Septiembre 2021

Agosto 2021

Enero 2022

Comisién Negociadora ¥

consultoria externa

A continuacién vamos a Indicar el andlisis cuantitativo de las condiciones generales de la
empresa, para ello vamos a tomar como referencia la agrupaclén por escalas, obtenidas de la
valoracion de puestos de trabajo, dichas escalas no serdn tomadas en cuenta fuera del Plan de

Igualdad de FUCOMI, quedando de la sigulente forma:

DIRECTOR/A

TECNICO/A FORMACION EMPLEQ

TECNICO/A DE PERSONAL

COORDINADOR/A CAl

DIRECTOR/A DE CENTRO

TECNICO/A SERVICIOS DIVERSOS (prog. de acompafiamlento)
TECNICO/A CONTABILIDAD/CALIDAD

TECNICO/A SERVICIOS DIVERSOS (prog. empleo formaclén)
TECNICO/A ORIENTACION

PROMOTOR/A DE EMPLEO

MONITOR/A

FORMADOR/A DE TALLER

EDUCADOR/A

ADMINISTRATIVO/A

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

AUXILIAR EDUCADOR/A

ALUMNOG/A TRABAJADOR/A

ESCALA 01

ESCALA 02

ESCALA 03

ESCALA D4

ESCALA 05

ESCALA 06

Il Plan de lgualdad
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Para poder realizar un anélisis exhaustivo y objetivo tomaremos como referencia las escalas
anteriormente definidas y en base a ellas observaremos las comparativas de los puestos de
similar valor,

A fin de estudiar la trayectorla de la empresa a lo largo de los Gltimos afios se han anallzado los
datos cuantitativos de los Ultimos 4 afios. A continuacién resaltaremos los datos mas
significativos.

Unicamente para realizar la valoraclén de los puestos de trabajo de FUCOMI y poder reallzar un
analisis cuantitativo de los mismos, se toma como referencia la agrupacién de dichos puestos de
trabajo por escalas.

Nimero total de personas que conforman la plantilia:

= Hombre =m Mujer

Podemos observar que en ol afio 2020 la empresa esta feminizada, dado que més del 60% de
las personas trabajadoras son mujeres.

Sl anallzamos los tltimos cuatro afios podemos observar que el porcentaje de hombres y mujeres
fluctiia entre 40 — 60% por lo que la empresa esta bastante equilibrada en este sentido.

Puestos con perspectiva de género:

Debemos sefalar que en FUCOMI existen puestos de estructura indefinidos gue se mantienen
& lo largo de los afios y puestos temporales que cubren las necesidades especificas para dar
soporte a los diferentes programas formativos.

En el analisis que a continuacién se detalla en los puestos de estructura vemos que no hay
cambios significativos y que no hay grandes diferencias en cuanto a la perspectiva de género.
Mientras que en los temporales iré varlando en funcién de los afios y el proceso de seleccidn
realizado, més adelante se detallaré este procedimiento, pero se ha llegado a la conclusién de
que se trata de un procedimiento objetivo y que no conlleva sesgos en cuanto al género de las
personas seleccionadas.

Si analizamos los puestos a lo largo de los afios podemos observar:

Il Plan de Iguaidad
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Andlisis de datos por escalas.

Vamos a analizar cada uno de los puestos recogidos en las escalas anteriormente mencionadas,
tenlendo en cuenta la perspectiva de género.

Si analizamos los puestos de la escala 01 a lo largo de los Gltimos afios, podemos observar que
no hay diferenclas significativas por razén de género.

s 1
1

i
2019 i
0 05 1 15 2 2,5 3

# Mujer = Hombre

Si analizamos el porcentaje a lo largo de los afios vemos un 57% de hombres frente al 43% de
mujeres en estas posiciones.

A continuacién anallzamos esta escala respecto a varlas variables, al no existir diferencias
significativas nos centraremos en la situacién actual, afio 2020:

* Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantllla: actualmente todas las
personas de los puestos son mayores de 50 afios.

® Distribucién de la plantllla en funcién de la antigliedad: todas las personas que ocupan
estos puestos tienen mas de 15 afios de antigliedad.

" Distrlbucién de la plantilla por nivel de estudlos y puesto: todas las personas que
ocupan estas posiciones tienen estudios universitarlos de primer o segundo nivel.

= Distribucién de los puestos segin el nimero de hljos/as: no se observan
desigualdades en cuanto al nimero de hijos.

* Reduccién de la Jornada: no hay personal con reduccién de jornada.

Il Plan de Iguaidad
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Si analizamos los puestos de la escala 02 a lo largo de los Ultimos afios, podemos observar que
estas posiciones han sido ocupadas por un 42,5% de hombres, frente al 57,5% de mujeres en
estas posiciones. A ralz de estos datos podemos concluir que no hay diferencias significativas
por razdn de genero.

[H
2018 _ 5
10
2019 3
7
2020 5

u Mujer = Hombre

A continuaciéon analizamos esta escala respecto a varias variables, al no existir diferencias

significativas nos centraremos en la situacién actual, afio 2020:

Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantilla: los rangos de edad
de las personas que ocupan estas posiciones estédn comprendidos entre 40 y més de 60
afios. No se detectan desigualdades.

Distribucién de la plantilla en funcién de la antlgiiedad: se observa que no son
posiclones con una alta antigliedad, el baremo esté entre 0 y 10 afios, pero repartido entre
todas las personas que lo componen. Cémo Unico detalle se observa que la posicién con
més antigiiedad es un hombre, de todas formas no podemos conclulr que esto sea sintoma
de algun tipo de desigualdad en la empresa.

Distribuclén de la plantilla por nivel de estudios y: todas las personas que ocupan
estos puestos disponen de estudios universitarios de primer y segundo ciclo.

Distribucién de los puestos segln el nimero de hijos/as: no se observan
desigualdades.

Reducclén de la jornada: no hay personal con reduccién de jornada.

i Plan de Igualdad
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Si analizamos los puestos de la escala 03 a lo largo de los (iltimos afios, podemos observar que
el porcentaje a lo largo de los afios vemos un 36% de hombres frente al 64% de mujeres en estas
posiciones. Por lo que podriamos decir que estas posiciones estén feminlzadas.

7
i5
2019 4 !
13
2020 1

& Mujer = Hombre

A continuacién analizamos esta escala respecto a varlas varlables, al no existir diferencias
significativas nos centraremos en ia situacién actual, afio 2020:

" Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantilla: las edades que estan
representadas son desde los 35 hasta ios 55 afios.

* Distribucién de ia plantilla en funcién de la antlgiiedad: las antigiiedades oscilan entre
0 y mas de 15 afios, las posiciones estan claramente feminizadas. Solo hay un hombre
con una antigliedad de entre 1 y 3 afios.

" Distribucién de la plantilla por nivel de estudlos y puesto: se trata de posiciones
feminizadas, los estudios varian entre estudios primarios completos, FP grado superior, y
ensefianzas universitarias de primer y segundo ciclo.

" Distribuclén de los puestos segin el niimero de hijos/as: en esta variable podemos
observar que hay personas con 0, 1 y 2 hijos, no se observa que el bajo porcentaje de
hombres sea por este motivo.

" Reducclén de la jornada: no hay personal con reduccién de jornada.

En conclusion, estd escala est4 claramente feminizada, se trata de puestos de Educador/a,
Formador/a de taller y Monitor/a. En las variables analizadas no se detecta que la diferencia se
deba a ninguna de ellas, por lo que se analizard en el drea de selecci6n, contratacién y promocién
si el alto porcentaje de mujeres puede deberse a algunc de estos procedimientos.

¥ Plan de Iguaidad
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Sl analizamos los puestos de la escala 04 vemos que todas las personas que ocupan estas

posiciones son mujeres. Se trata de una posicion feminizada.

Podemos adelantar que es asl poque se trata de posiciones de contrato indefinido y las personas

que elios ocupan llevan més de 15 afios en la organizacién.

q
2017 _ﬂ
4
2018 _{,
i
2018 _

2020 — [

0 0,5 1 15 2 2,5 3 35 4

# Mujer m Hombre

A continuacion analizamos esta escala respecto a varias varlables, podemos observar que no ha

varlado mucho a lo large de los afios, por lo que nos centraremos en la situacién actual, afio

2020:

Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantllla; todas ellas
actualmente tienen mas de 45 afios.

Distribucién de la piantilla en funcién de la antigiiedad: todas las personas
actualmente contratadas son mujeres con més de 15 afios de antigiiedad.

Distribucién de la plantilla por nivel de estudios y puesto: estudios de FP de grado
medio y ensefianzas universitarias de primer y segundo grado.

Distribucién de los puestos seglin el nimero de hijos/as: no se observan
desigualdades.

Reducclén de la Jornada: no hay personal con reduccién de jornada.

!l Plan de Igualdad
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Escala 05

Si analizamos los puestos de la escala 05 a io largo de los Ultimos afios, podemos observar que
estas posiciones han sido ocupadas en un 18% por hombres frente al 82% de mujeres. Por lo
que podriamos decir que estas posiciones estdn feminlzadas.

P 7
2018 2
6
2019 1
— 9
2020 1

# Mujer = Hombre

A continuaclén analizamos esta escala respecto a varlas variables:

= Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantilla: sus edades estan
comprendidas entre 30 y 55 afios.

* Distrlbucién de la plantlila en funcién de la antigiliedad: oscila pudiendo encontrar
personas que representan todos los intervalos de antlgliedades. Al tratarse de un drea
claramente feminizada no se observan desigualdades en este sentido.

= Distribuclén de la plantilla por nivel de estudlos y puesto: los estudios varian entre
certificado de profesionalidad, FP grado medio y superior y ensefianzas universitarias de
primer y segundo grado.

® Distribucién de los puestos segin el nimero de hljos/as: no se observan
desigualdades.

* Reducclén de la Jornada: no hay personal con reducclén de jornada.

Podemos conclulr lo mismo que en las dos escalas anteriores.

!l Plan de lgualdad
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Si analizamos los puestos de la escala 06 a lo largo de los ltimos afios, podemos observar que

estas posiciones han sido ocupadas por igual entre hombres y mujeres, un 50%. Por lo que

podriamos decir que no existe desigualdad.

2018 ..

33

66

47

2019 5
50

2020 32

5
0 10 20 30 40 50 60 70

a Mujer = Hombre

A pesar de no haber una diferencia en estas posiclones, a continuacién vamos a analizar esta

escala en diferentes variables en la actualidad, afio 2020:

Estadistica de la edad de las personas que Integran la plantilla: en esta variable
comprende edades desde personas con menos de 20 afios, hasta personas de més de
55. No se observan discriminaciones por razén de sexo.

Distribucién de la plantllla en funclén de la antigiiedad: no se observa desigualdad.
Todas las personas que ocupan esta posicién tienen una antigiiedad de entre 0 y 3 afios,

Distribuclén de la plantilla por nivel de estudios y puesto: se trata de alumnos/as de
las diferentes formaciones por lo que hay todo tipo de niveles de estudios, desde personas
con estudios basicos, hasta superlores de primer nivel.

Distribucién de los puestos segin el nimero de hljosias: no se observan
desigualdades.

Reduccién de la jornada: no hay personal con reduccién de jornada.

il Plan de Igualdad
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Contrato y tipo de fornada:

Temporal '

Indefinido '
® Hombre

= Mujer
Temporal 37 =
Indefinido -

0 20 40 60 80 100 120

Parcial

Completa

Se observa que una mayor presencia de mujeres que de hombres.

Las personas contratadas con contratos parciales, tanto temporales como indefinidos, son
mujeres, aunque su representatividad sobre el total de la plantilla es baja, representan un 4% del
total.

Respecto a los contratos a jornada completa, hay una mayor representacién de mujeres. Si
vamos a detalle, de los contratos a Jornada completa e Indefinido del total de 16 personas un
31% son hombres frente a un 69% de mujeres. Respecto z los contratos a Jornada completay
temporales, del total de 105 personas, un 65% son mujeres, frente al 35% de hombres.

il Pian de Iguaidad
FUCOMI - 2022



Péginaz 7

~ ¢ I
“ h; s P 1
AL Btk dsammnks ol predivrw

FUCOMI, es una entidad integrada dentro del sector publico del Principado de Asturias, por lo
que sus procesos de seleccién se realizan sigulendo los griterios de publicidad, iqualdad, méri
¥ capacidad, y concretamente, se debe a las instrucciones_gue desde el Princibado de Asturias
niratacién de personal s entidades de su sector ico. En concreto
dichas convocatorias se realizan mediante la publicacién de las correspondientes bases, las
cuales son publiéadas en la pagina web de FUCOMI, en el portal de transparencia del Principado
y en la web de Trabajastur, asi como también son publicados los resultados con las
correspondientes puntuaciones. En todo caso en el procedimiento y requisitos de las distintas
convocatorias no se realiza ninguna preferencia en cuanto a candidatos masculinos o femeninos.

Ademas la comunicaclén interna se realiza a través de los bolstines de empresa, tablones de
anuncios e intranet, aseguréndose que la informacién llegue por igual a toda la plantilla, sin
distincion de sexo, para cualquier puesto ofertado.

Durante los procesos de comunicaclén, se tienen en cuenta la utilizacién de imagenes y lenguaje
no sexista.

Como excepcién a lo anterior, en el caso de programas de Escuelas Taller y Talleres de Empleo
el procedimiento de seleccién se debe realizar, por imperativo legal, por un procedimiento de
seleccion con el Servicio Publico de Emplec mediante la constitucién de un grupo mixto que es
el que establece los criterios de seleccién y reclutamiento de candidatos/as que segtin establece
la normativa de aplicacidn se realizard mediante convocatoria pablica, sondeo en Oficina de
Empleo o ficheros del Servicio Piblico de Empleo. De todas formas, no se reallza ninguna
preferencia en cuanto candidatos masculinos o femeninos.

Habltualmente los procesos de selecci6n se iniclan bien para Ia cobertura temporal de puestos
de trabajo durante la ausencia de un/a trabajador/a con derecho a reserva del puesto, o ante el
inicio de nuevas actlvidades o proyectos en los que es necesarla |la contrataclén de personal
adscrito a las mismas.

Previamente a la publicaclén se generan unas bases para la seleccidn y contrataclén con toda
la informacién relativa al puesto, que posteriormente es publicada a través de la pagina web de
FUCOMI, en el portal de transparencia del Principado de Asturias y en la web de Trabajastur del
Serviclo Publico de Empleo.

Para el desarrollo tanto de elaboracién de perfiles de puestos, como de fases de los diferentes
procesos de seleccién se siguen las indicaciones establecidas por el Gobierno del Principado de
Asturias.

!l Plan de lgualdad
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Desde FUCOMI no se observan diferencias reiativas al niimero de curriculos que llegan, siendo
simiiares entre mujeres y hombres, superando también los procesos de forma igualitaria.

Como hemos visto anteriormente, si bien es cierto que hay un porcentaje mayor de mujeres que
hombres en el dltimo periodo, en lineas generales se observa una composicién equilibrada en la
plantilla.

Las personas encargadas de la reallzacién de los procesos de seleccién, son personas con
contrato indefinido {por iImperativo legal), normalmente interviene el representante legal y los
técnicos/as del centro o responsables de centros, no todas ellas disponen de formacion en
materia de gualdad.

Las pruebas selectivas consisten previamente en una valoracién de méritos explicados en la
publicacién inicial, los baremos figuran en las bases de la convocatorla. Las personas que pasen
el primer filtro de valoracién de méritos, tendrén una entrevista presencial.

La Incorporacién de las personas a los distintos puestos de trabajo esté condicionada a la
correspondiente seleccién, que se realizard mediante la realizacién de las pruebas establecidas
en |as bases de la correspondiente convocatoria, una vez realizadas las pruebas por el tribunal
de seleécién, se procede a publicar los resultados con las correspondientes puntuaciones que
determinaran la persona que seré contratada, asi como las correspondientes reservas por orden
de puntuacién.

Dentro de FUCOMI no se aprecian barreras en cuanto a la contratacién. Todos los procesos de
seleccidn que se llevan a cabo mediante procedimientos abiertos y plblicos. Tanto los requisitos
de Idslas candidatos/as como las pruebas a realizar no establecen preferencias entre personal
masculino o femenino.

Todas las Gltimas incorporaciones realizadas por FUCOMI se han llevado a cabo mediante el
procedimiento anteriormente descrito.

!l Plen de Igualdad
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Ingresos en el afio 2020:

Temporal

Indefinldo
0
0 10 20 30

= Hombre = Mujer

® Hombre = Mujer

Ingresos 2020 seg(in la jornada:

Parcial -

Completa

0 5 10 15 20 25 30

# Hombre = Mujer

Ingresos 2020 segtin el puesto de trabajo

7
7 -]
6
5 4 4
4 3
3 2
2 1 1 1
0
Técnico/a de Técnicofa Monitor/a Formador/a Auxiliar Alumno/a
serlviclos orientaclén taller educadorfa  trabajador/a
diversos
® Hombre = Mujer
Edad:

Respecto a la edad de las contrataciones de 2020 no hay ningtin patrén significativo, que pueda
dar a entender algun tipo de discriminacién en razén de sexo.

Situaclén famlllar:

No se observan diferencias significativas en cuanto a la situacion familiar, un porcentaje muy
elevado de las personas incorporadas tienen una situacién 3, sin diferenciar mujeres de hombres.

Il Plan de Igualdad
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Ceses y causa, afio 2020:

60
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BaJa voluntarla del Cese en periodo de Fin de contrato temporal
trabajador pruebz a Instancia del
empresario
wHombre = Mujer

Jornada:

Del total de los ceses a jornada completa un 36% fueron hombre frente a un 64% de mujeres.
En cuanto a los ceses a jornada parcial, simplemente hubo una desvinculaci6n, coincidente con
el sexo femenino.

Parcial ’ 1

owes N 0 )

0 20 40 60 &0 100

Pégina 3 0

® Hombre m Mujer

Edad:
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En cuanto a la edad no existe ningGn patrén que dé a entender que hay algin tipo de
discriminacién en cuanto a la edad / sexo.

Anualmente se elabora un Plan de Formaclén Interna el cual establece las distintas acciones
formativas a desarrollar. Todo elio se llevard a cabo, previo examen de las peticiones de
formacion de los distintos centros y, medlante la deteccién de necesidades del personal, asl
como, de las distintas propuestas individuales que pueden realizar cada uno de las personas
trabajadoras.

Ademas, FUCOMI en su convenio colectivo tiene establecido un sistema de becas para sus
trabajadores/as, mediante el cual cualquier persona puede realizar los cursos que estime
oportunos y que posteriormente FUCOMI puede financiar hasta el 100% dei coste, previa
decisién de la comisién paritaria del convenio.

La formacién ofrecida a todas las personas que colaboran en FUCOMI tienen un carécter
voluntario, y se imparte prioritarlamente dentro de la jornada laboral, atendiendo a las
sugerencias realizadas por parte de las perscnas que asistan de los distintos centros de frabajo.

A la hora de realizar la distribucién de las horas formativas se tlene en cuenta la necesidad de la
formaci6n en funcién al puesto o normativa vigents, por lo que no se detecta ninguna anomalia
en la distribucién de horas referente al sexo de las personas frabajadoras.

Mujere Homb
N? de personas que han racibido N° de —— e
formacion personas
N° %
2020 6 4 67% ‘ 2 33%
2018 8 4 ‘ 80% 4 [ 50%

Cursos realizados el Mujeres

ultimo afio y N N° de
personas que han ROOAC e personas
participado

Prevencion de la |

violencia y acoso ;
saxual on el entomno ITeIeformaclén 6 4 66,67% 2 33,33%

laboral

Utilizacién no sexista |o e oo oo 6 4 | 6667% 2

del lenguaje 33,33%

Igualdad de
oportunidades en el | Teleformacién 6 4 | 66,87% 2 33,33%

| mer¢ado laboral |

En el afio 2019 no se ha realizado formacion.

En el afio 2020 se dieron dos ayudas econémicas para formacién de las establecidas en convenio
colectivo, previa sollcitud, una para un hombre y otra a una mujer.

! Pian de lgusidad
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Formacién en funclén de las posiclones:

2018
|
3
2
0
ESCALA 01 ESCALA 02 ESCALA 04

B Hombre = Mujer

2020
6 6.
b
-4
4
2 1 i
0
ESCALA 01 ESCALA 02 ESCALA 03 ESCALA 0S5

®Hombre = Muler

Se observa que las formaciones realizadas en los dltimos afios han sido formaciones exigidas
por alguna norma, no se observan diferencias en cuanto a género.

Por lo que se puede conclulr que en los (ltimos afios el acceso a las acciones formativas es
igualitario para mujeres y hombres. Incluso en la gran mayor!a la asistencia es mas alta por parte
de mujeres.

Il Plan de Igualdad
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En el articulo 8 del convenio colectivo, viene recogido el procedimiento de promocién interna a
puestos vacantes, se intentara facilitar en aquellos casos que sea legal y organizativamente
posible. Para ello se tendrén en cuenta titulacién, antigliedad en la empresa ademés de reunir
los requisitos que se exijan en las pruebas.

Cuando se identifica la una vacante a cubrir mediante promocién interna, desde FUCOMI, como
entidad integrada dentro del sector plblico del Principado de Asturias, debe realizar la selecclén
de forma piblica, se seguird el criterio de publicidad, igualdad, mérito y capacidad y,
concretamente se debe a las instrucciones que desde el Principado de Asturias se aprueban
para la contratacién de personal en las entldades de su sector piblico, como se ha explicado en
el apartado de selecclén.

Como canales de comunicacidn para todos los nuevos puestos vacantes se utlliza la pagina web
de la empresa. Utllizando los mismos criterios para apertura de nuevos puestos, como de
comunicacién de los mismo que para la seleccién.

La descripclén de puestos de frabajo se engloba dentro del convenio colectivo, no influyendo
ninguna descripcién en promover la desigualdad dentro de FUCOMI.

No se observan promociones en los tltimos afios analizados.

FUCOMI dispone de una jornada laboral de 37,5 horas semanales recogida en el articulo 10 de
su convenlo. Su horario de trabajo general es de mafiana salvo en aquellas actividades que

_resulta imposible como los CAIS.

Dentro de su convenio colectivo recoge les condiciones de trabajo de todas las personas
trabajadoras, en el Articulo 14 permisos y licenclas con derecho a retribucion.

El sistema de refribucién actual viene recogido en convenio colectivo, no existiendo
complementos salariales, nl extrasalariales directamente pactados con la empresa, que no estén
recogidos en el convenio.

Actualmente en FUCOMI no se observan reducciones de jornada de ningtin tipo que puedan
afectar a las condiciones de trabajo de las personas que colaboran en la organlizacidn.

FUCOMI, tiene establecidos todos los puestos seguin convenio colectivo, en el anexo II, viene
recogldo la definiclén de los grupos profesionales y las funciones de cada puesto.

!l Plan de Iqueldad
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No hav medidas especificas.

El sistema de clasificacién profesional y promocion en el trabajo, se desarrolla a través del
convenio colectivo. Los procedimientos estén descritos en los apartados de seleccion y
premocidn,

Las dnicas suspensiones o extinclones de contrato en los (ltimos afios son los contratos
temporales asoclados a proyectos concretos y deblido a la finalizacién de los mismos.

No se ha detectado movilidad funcional y/o geogréfica en los Gltimos afios.

No se han detectado modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

FUCOM|, tiene implementado un Plan de Conclllacién, que esté recogido en el convenlo colectivo
en su artlculo 14.- Permisos y licencias con derecho a retribucién. Y en el afio 2008 fue
reconocida con el premio Ill Premio Asturias Flexible en la categoria pequefia empresa. Y en ol
afio 2021 ha sido reconocida a través del IVAC-Instituto de Certificaclén con sl reconocimlento
de excelencia en igualdad, Plan de Igualdad.

Dentro de los permisos y beneficios de proteccién a la maternidad y la conclliacién de la vida
personal, familiar y laboral, estén recogidas las excedencias, reducciones de jornada, permisos
y otros beneficios que se enmarcan en el art. 56 de la LO 3/2007.

Ausenclas
15

16
14
12 10
10 7 7

8

6

4

) .

o

Incapacidad Accldente de trabajo Maternidad Riesgo dutante el
temporal embarazo

= HOMBRE = MUIER

En el afio 2020 se dieron 27.4 dias de ausencias injustificadas, todas ellas de alumnos/as
trabajadores/as de programas de empleo y formacion.

Hl Plan de iguaidad
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Accidente de . Riesgo durante el
trabajo embarazo
EDAD Hombre | Mujer | Hombre Hombre
Menos de 20 2

De21a25 7 2 2

De26a30 1

De35a40 1 1

De36a40 2 2
De4laas 2

De 46 a 50 3

De 51a55 4 2

De 56 a 60 1

De 61 a 65 1

Accidente de Riesga durante el
trabajo embarazo
ANTIGOEDAD Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | Hombre | Mujer | Hombre | Mujer
Menos de 1 afio 7 9 2 3 0 0 0 0
De 1 a3 afios 0 1 0 1 0 1 0 1
De 3 a 5 afios 0 1 0 0 0 (] 0 0
Mds de 15 afios 0 3 0 2 0 1 0 1

Accidente de
trabajo

Riesgo durante ¢l
embarazo

TIPO DE VINCULACION Hombre | Mujer
100 1 2
189 1
200 2
289 1 1
401 1
410 2 1 1
421 7 9 2 |
LN
ap]
2
,*_? Accidente de Riesga durante el
trabajo embarazo
PUESTO Hombre | Mujer Hombre | Mujer
ECUCADOR/A 1

il Plan de Igualdad
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FORMADOR/A DE TALLER 2 1 |
MONITOR/A 1
ADMINISTRATIVO/A 2
AUXILIAR EDUCADOR/A 1 1 0 2 o |
ALUMNO/A
TRABAJADOR/A 7 9 2 | 2

Actualmente existe un Plan de Conciliacién pactado y firmado por el Representante Legal de la
empresa y el Delegado de personal, todas estas medidas estén recogidas en el convenio
colectivo y en la pagina web, por lo que estén al alcance de todos y todas, disponiendo de las
mismas posibilidades de acogerse a ellas.

Actualmente la jornada es continua y no hay personal acogido a reducciones.

Como hemos visto a lo largo de la elaboracién dei diagndstico, la presencia femenina en el total
de las posiciones es més elevada que la de los hombres.

Si entramos més en detalle en cuanto a niveles jerarquicos o distribucién de puestos por sexos
sigue siendo favorable hacia las mujeres, aunque la desviacién no es muy significativa.

Si vamos en més detalle, los puestos de mayor nivel jerérquico, escala 01, la proporcién de
hombres y mujeres es similar, todos ellos tienen més de 15 afios de antigiiedad.

Si analizamos la escala 02 respecto a los (ltimos afios, vemos que la Gnica persona con contrato
indefinido y mas de 5 afics de antigiiedad son dos hombres.

$  TECNICO/ASERVICIOS DIVERSOS [ ;[
g
g
g recmcoaorienracon (T
3 ® Hombre
E
8 g TecNico/aserviciospiversos [RBD " Mujer
3
T
-
£ TECNICO/A CONTABILIDAD/CALIDAD
0 1 2 3 4 5 6

Esto es debido a que los puestos en este nivel varlarén en funcidn de los diferentes proyectos
ylo actividades, de ahi que se trate de contratos temporales.

il Plan de Igualdad
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FUCOMI no muestra datos de Infrarrepresentacién femenina en ninguna de sus dreas,
departamentos o niveles jerarquicos.

En cuanto a la presencia de mujeres en ia representacién legal de las empresas y la
representacién legal de Comision negociadora, se ha intentado que haya una representacién
equltativa.

* Por el lado de la empresa: Se ha intentado que todas las personas que conforman la
comision por la parte de empresa tengan competencias en recursos humanos y
capacldad de declsion. Por esto se ha contado con el representante legal de la empresa,
un hombre. La persona que se encarga del 4rea de recursos humanos en la empresa,
un hombre. Y la coordinadora de los CAl, una mujer.

* Por el lado de la representacién legal de los trabajadores: actualments en FUCOMI hay
un Gnico delegado de personal, un hombre. Se ha contado con los sindicatos més
representativos de! sector y han acudido desde CCOO Asturias un hombre y desde
FeSP-UGT Asturias una mujer.

Por lo que la Comisién Negociadora de Iguaidad queda constituido con una presencia de 4
hombres, frente a 2 mujeres.

Otros datos conslderados y revisados en apartados anterlores son los criterios utilizados en los
procesos de seleccion, contratacién y promocién profesional. En estos casos los procedimientos
estan muy marcados, en su mayorfa vienen dados por normas establecidas por el Gobierno del
Principado de Asturias, en los que se marcan pautas objetivas.

Para la elaboracién de perfiles profesionales se toma como referencia el convenio colectivo, en
el caso de que vengan ahl recogidos. Algunos de los perfiles requeridos vienen establecidos por
normativa, o por determinados certificados de profesionalidad, por lo que en estos casos hay que
ceiiirse a las especificaclones previamente establecldas.

Una vez que el perfil estd claro se comienza un proceso de seleccién, siguiendo los criterios
establecidos en el apartado proceso de seleccién y contratacién.

Se adjunta protocolo de acoso sexual y por razén de sexo mediante ANEXO Il

Violencia de género
Hoy en dia nadie puede discutir que las cifras de violencia de género resultan impactantes por sl
solas.

Por ellos creemos una absoluta exigencla el afrontar la lucha contra ese fenémeno llegando a
cuantas esferas de la vida de las victimas quedan cercenadas. Este propésito de atencitn

i Plan de lguaidad
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sistémica se materializé por primera vez en nuestro pais a través de la Ley Orgénica 1/2004, de
28 de diciembre, de medidas de proteccién Integral contra la violencla de género.

Como no podia ser de otro modo, este impulso tutelar de las damnificadas ha tenido la necesaria
transicion a otras previsiones legales, entre ellas, la relativa a los contenidos obligados de los
planes de igualdad. En efecto, el Real Decreto 901/2020 formula la adopclén de medidas
especificas frente a la violencia de género como uno de los contenidos obligados de los planes
de Igualdad en las empresas.

Consciente de esa relevancia, FUCOMI ha querido también mostrar su compromiso con esta
problematica, integrando en su plan medidas concretas que incluyen, entre otras, la formacién
en materia de violencia de género a todas las personas que conforman la plantilla, y un
compromiso de acompafiamiento a las victimas, a fin de hacer lo menos traumético posible el
tréansito por esta dolorosa situacion.

Comunicacién Incluyente y lenguaje no sexista

A través de la Informacién anallzada en el diagnéstico: procesos de comunicacién, publicacién
de ofertas, etc. se realizan atendiendo a los princlpios de comunicacién incluyente y lenguaje no
sexista.

De todas a través de las medIidas disefiadas se realizar4 una revisién paulatina de los procescs
y procedimientos actuales y futuros, a fin de Incluir en todos ellos este tipo de comunicacién,
tanto por escrito, como mediante imagenes.

Seguridad, salud laboral y equipamlentos

Actuaimente en FUCOMI no se cuenta con evaluacién y prevencion de riesgos laborales desde
la perspectiva de género.

Opinién de Ia plantilla y de Ia direccién

Cuestlionarios

Se han desarroliado cuestionarios para ayudar a la recopllacién de informacién de forma que la
plentilla pueda participar y dar su opinién acerca de su visién en materia de igualdad. No
podemos obtener datos relevantes por haber sido de muy baja particlpacién; 16 personas
reallzaron la encuesta.

Encuesta de clima laboral

En el afio 2020 se ha elaborado una encuesta de clima laboral a los tres centros de trabajo:
cenfral, Cardeo y Penles, arrojando los siguientes resultados en cuanto a la satisfaccién del
persenal en las siguientes materlas:

/i Pian de Igualdad
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100%
100% 100% 100% °  100% 100%
100% 95%
90% B3%E3 83%
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0%
Conelapoyo  Con la Igualdad Con las Con las Con la Conel
reclbldo por de género medidas de condiclones retribucién  reconocimlento
parte de sus conciliacién de laborales recibido
Jefes la vida
profesional y
familliar
m Central = Cardeo & Penfes
100% oK
4!
100% 91%
-0 /B9,
oo 23xE0F  gagf6% e 83% 5., =
80% % % 75 / 75% 7 of T
66 ;
70% =
60% B 34
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Conla Conla Consu Con la Con la gestlén Conla Con el trabajo
adecuacién formacién participacién comunciaclén de sus colaboracidn en equipo
entressus  reclblda para en las interna sugerencias de entre dreas de
capacidadesy desemepfiarla decisiones que mejora la organizaclén
la actividad actlvidad de su afectana su
realizada puesto puesto

wm Central w» Cardec = Penles

Segun la encuesta realizada las fres materias que més motivan al personal de FUCOMI son:

= Conciliacién con la vida personal.
® Condiclones materiales (instalaciones, equipamiento, ergonomia...).
=  Ambiente de trabajo.

!l Plan de Iguaidad
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Las tres materias que menos les motivan son:

* Prestigio de la Organizacién.
=  Comunicaclén.
= Posibilidad de mejora profesional,

Ei Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
nos indica en su articule 1, que debemos establecer medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia
retributiva.

Para ello solicitan desarrollar los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este
ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los
obstaculos existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucién Espafiola y de acuerdo con lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccién de las
personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacién de
estos datos y por el que se deroga la Directiva 85/46/CE (Reglamento general de proteccién de
datos), y la Ley Orgénica 3/2018, de 6 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.

Segn el articulo 2, su &mbito de aplicacién seré de las relaciones laborales reguladas en el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre.

Principlo de transparencia

El articulo 3, del mismo Real Decreto desamolla el principic de transparencla retributiva, que
implica que tanto empresas como convenios colectivos Integren y apliquen el principio de
transparencia retributiva, entendido como aquel que, aplicado a los diferentes elementos, permite
cbtener Informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucién.

Tiene por objeto |a identificacién de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre
cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se
perciba una retribucién Inferior sin que dicha diferencia pueda ustificarse objetivamente con una
finalldad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios.

i Plan de Igualdad
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Y, se aplicard, a través de los instrumentos regulados en el real decreto: registro retributivo,
auditoria retrlbutiva, el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la clasificacion profesional
contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de
Informacién de las personas trabajadoras.

Introduccién

Si seguimos desarrollando el real decreto nos indica en su articulo 4, Ia obligacién de igual
retribucién por trabajos de igual valor. Por lo que el primer paso para realizar nuestra auditoria
refributiva es evaluar los puestos de trabajo existentes en la empresa.

Metodologia

El modelo utilizado para la valoracién de puestos de trabajo se basa en el sistema de
puntuaclén por factor. De esta forma analizamos cada puesto de trabajo, a partir de su
descripci6n, previamente validada con ia empresa.

A la hora de realizar |la valoracidn de puestos de trabajo, hemos utilizado un sistema basado en
datos cuantitativos y cualitativos que nos permiten determinar el valor de cada tarea a
desempefiar, de forma que divide las tareas de cada puesto de trabajo, dando el nombre de
Hactores”, y a cada factor se le ha otorgado un valor en concreto, que sumaré puntos cuando se
valore el puesto de trabajo.

Desarrollo

Para el desarrollo hemos Identificado los factores y tras baremarlos se ha procedido a la
transformacién de cada factor en los puntos correspondientes para cada puesto, de forma que
se ha establecido una jerarqula de puestos.

Conclusiones

Finalmente y tras ia valoracién de puestos de trabajo las agrupaciones quedarian tal y COMO se
ha adelantado en la pagina 14.

5.1.3. Registro Retributivo
infroduccién

Siguiendo con las Indicaciones del Real Decreto 902/2020, en su seccién 1° recoge la
informacién relativa a Registro Retributivo.

Tal como adelantamos en el apartado anterior, es uno de los Instrumentos que propone el real
decreto para validar la transparencia retributiva.

Meiodologla

A continuacion se realizara el andlisis de las diferencias retributivas con perspectiva de género,
en funclén a las escalas, y el tipo de retribucién: salaric base, complementos salarlales y
extrasalariales, todos ellos desglosados.

1l Plan de iguaidad
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Para el correcto anallsls de los datos, se han equiparado las retribuciones en el periodo objeto
de estudio. De forma que todos ellos estén normaiizados en el periodo objeto de estudio.

Desarroiio

Los conceptos salarlales a continuacién desglosados vienen recogidos en el articulo 19 del
Convenio Colectivo de FUCOMI, con excapcién de los complementos por direccién y objetivos,
gue continuacién se explican.

i. Salario base

El salario base, que percibe el/a trabajador/a por unidad de tiempo, en funcién del puesto de
trabajo.

No se observan grandes dlferencias en cuanto al salario base en ninguna de las categorias, ni
en la comparativa tolal.

il. Complementos salarlales:

Todos los complementos salariales recogidos en la herramienta de registro salariales estén
regulados por convenio, con lo que las diferencias que se puedan observar son causa de la
aplicacion directa del Convenio Colectivo.

Los incrementos salariales serdn los que para cada ejercicio se establezcan en la Ley de
Presupuestos Generales del Principado de Asturias. Dichos incrementos se aplicaran a los
conceptos de salario base y complemento de actividad. Igualmente, en el caso del incremento
de un 1% adicional con destino al complemento especificc u otro complemento adecuado
previsto en la Ley de Presupuestos Generales del Principado de Asturias, en aquellos ejercicios
que asi se establezca en ésta, el mismo se destinara al ya existente complemento de actividad.-

* Direcclén y objetivos: se trata de los Ginicos complementos salarlales que nos estan
recogidos en el convenio colectivo. Estos complementos se aplican directamente al
representante de la entidad aprobados por el Patronato para compensar los nuevos
poderes que se le otorgan, de ahl las diferencias con respecto al resto de grupos.

* Antigiiedad, se devengaré por quinquenios vencldos, todo/a trabajador/a que cumpla
quinquenios comenzaré a cobrar el complemento correspondiente (segtin las cuantias
establecidas para cada puesto de frabajo en Ia tabla salarial reflejada en el anexo 1). Se
entendera como facha de inicio de la antigliedad la fecha de iniclo del tltimo contrato en
la empresa, salvo en el caso de realizacién de un contrato indefinido cuando elfla
trabajador/a ya presté servicios en la empresa con anterloridad, en este caso se
computaran para la antigiiedad todos los contratos de trabajo.

Para el personal del centro de gestién la antlgiiedad que cada trabajador o trabajadora tiene
hasta la entrada en vigor de este convenlo se considera consolldada. A partir de entonces
el importe retributivo por los préximos quinquenios que se devenguen seran de 64,120 € para los
Técnicos y 45,543 € para Administrativos y Conserje/Personal de apoyo.

!l Plan de Igualdad
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® Las pagas extraordinarlas serdn dos al afio por importe cada una de ellas de una
mensualidad del salaric base, complemento de actividad y antigiiedad, y se devengaran

en los meses de Junio y diclembre, hacléndose efectiva la primera junto con la némina
del mes de junio y la segunda antes del 22 de diciembre, prorratedndose previo pacto o
en aquellos casos en que una norma de obligado cumplimiento para la fundacién lo

hiciera necesario.

Retribuciones 2021:

Quinquenio

| antigliedad

Técnicola 174244 € | 261,74 € 64,12 €
Administrativo/a 1.354,37 € 196,31 € 45,54 €
Conserje / personal apoyo 1.179,56 € 130,86 € 45,54 €
Director/a de centro 252318 € 2464 € 72,48 €
Arquitecto/a 2.090,24 € 209,38 € 61,14 €
Pedagogo/a 2.008,62 € 20,50 € 61,38 €
Arquitecto/a técnico/a 2.007,28 € 19,59 € 61,47 €
Promotor/a de empleo 1.859,55 € 18,16 € 51,23 €
Coordinador/a de formacién Prof. EGB 1.850,55 € 18,16 € 51,23 €
Gestor/a de servicios diversos 1.859,56 € 18,16 € 51,23 €
Técnico/a de servicios diversos 1.756,15 € 17,16 € 51,31 €
Técnico/a en orientacién e Insercitn 1.756,15 € 17,15 € 51,31 €
Monitor/a de oficio 1.516,24 € 14,80 € 45,67 €
Auxiliar administrativo 1.269,53 € 12,37 € 38,82 €
Alumnos/as trabajadores/as

Coordinador/a centros ocupacionales 2.267,50 € 85,82 € 50,84 €
Responsable de centro 1.615,32 € 14,80 € 51,45 €
Formador/a de taller 1.273,77 € 12,43 € 45,80 €
Educador/a 1.267,02 € 12,35 € 45,81 €
Auxiliar educador/a 989,76 € 0,68 € 38,95 €

* Los/as alumnos/as trabajadores/as su retribucién viene establecida por Ley.

* El complemento de antiglledad no sufre incremento anual.

iil. Complementos extrasalariales:

Los/as trabajadores/as que por necesidad y orden de la empresa, tengan que efectuar viajes o
desplazamlentos a poblaciones distintas a aquellas en las que radica su centro de trabajo,
devengaran, durante la vigencia del convenio, una dieta de acuerdo con las normas internas de:

i Plan de Igualdad
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Dieta completa: 34,96 €.

— Desayuno: 6,76 €.

— Comida: 14,10 €.

—Cena: 14,10 €.

Transporte propio: 0,23 € por kilémetro recorrido.

Conclusiones

Si analizamos los datos reportados no vemos diferencias significativas que trasladen evidencias
de desigualdades.

El total del promedio de salario base y complementos es de un 9% a favor de las mujeres, no se
ven diferencias significativas.

5.1.4. Auditor{a Refributiva

Introduccion

Slgulendo con las Indicaciones del Real Decreto 902/2020, en su seccién 2* recoge la
informacidn relativa a la Auditoria Retributiva.

La auditoria tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar sl el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, deberd
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y diicultades
existentes o que pudleran producirse en aras a garantizer la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Metodologla

Para el analisis de la auditorfa retributiva se han tenido en cuenta la igualdad retributiva de todas
las personas que conforman la empresa.

Desarrollo

Al igual que en el registro retributivo, la diferencla esta en los complementos de Direccion y
Objetivos que se aplican directamente al representante de la entidad aprobados por el Patronato
para compensar los nuevos poderes que se le otorgan, de ahl las diferencias con respecto al
resto de grupos.

A continuacién vamos a analizar las diferencias salariales tomando como referencia diferentes
variables:

I Plan de Iguaidad
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* Segln puestos y rangos de antlgiiedad: en el total general se observa una diferencia
retributiva del 6,6% a favor de las mujeres, debemos tener en cuenta que en este caso
las mujeres conforman el 66,7% de ia plantilla de FUCOMI.

El puesto donde se Identifica una mayor diferencia es el puesto de auxiliar educador/a que
aparece con una diferencia de un 32,4%, siendo las mujeres un 85,7% de las personas que
conforman este grupo. Si enframos a detalle podemos observar que la diferencla viene
determinada por el complemento de antigiiedad, en esta posicién hay un hombre frente a 7
mujeres, él tiene un complemento de antigiiedad alto (més de 15 afios en la empresa) mientras
que la media de los complementos de las mujeres baja, al haber personal con antiglledad
elevada y otras sin ella.

* Segun puestos y niimero de hijos/as: el resultado es igual al anterior, un 6,6% de
diferencia a favor de las mujeres. El puesto con més diferencla es el misme y por el
migmo motivo.

® Segln puestos y tipo de contrato: misma diferencia que en ios casos anterlores, un
6.6% a favor de las mujeres.

® Seglin niveles de responsabllidad y exigencia: no se observan diferencias
signlficativas.

" Segun grupos profesionales y categorias: no se observan diferencias significativas.

" Segln departamentos y niveles de responsabllidad: no se observan diferencias
significativas.

c) Conclusiocnes

En el anélisis global de la empresa en cuanto a su sistema retributivo podemos observar que no
existen diferenclas significativas en cuanto a sexos, ni desde la perspectiva de puestos de
trabajo, ni de niveles jerarquicos.

No hay politica de incentivos y pluses a través de criterios objetivos, tales como evaluaciones de
desempefio, negociaciones individuales o especificos vinculados a la situacién contractual.

En cuanto al andlisis retributivo desde FUCOMI no pueden realizar camblos porque viene dirigido
a través de la Ley de Presupuestos del Estado, por lo que no se pueden aplicar medidas en esta
materla.

El Plan de Igualdad de FUCOMI contiene un conjunto ordenado de medidas y acciones que
pretender garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a
eliminar toda forma de discriminacién tanto directa, como indirecta por razén de sexo.

El presente Plan ha sido disefiado para la totalidad de trabajadores y trabajadoras de la empresa,

se ha realizado teniendo en cuenta la coherencla interna, y est4 ablerto a cambios que permitan

I Plan de Igualdad
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adaptarse a cada casulstica en particular que puedan surgir en las fases de evaluacién y
seguimiento.

El Plan parte de un compromiso de la Empresa que garantiza |os recursos humanos, materiales
y econdmicos para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

El presente Plan de Igualdad persigue los siguientes objetivos de forma general:

®= Identificar en qué medida la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
esta integrada en el sistema general de gestién empresarlal.

* Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar una
posible segregacién horizontal y/o vertical.

® Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades
de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiclones en
que este se presta. Incluyendo, ademads, la prestacién del trabajo habitual, a distancia o
no.

" Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion de
recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

* Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar d&mbitos prioritarios de actuacién
que sirvan de base para la definicién de las medidas que integrarén el plan de igualdad.

A continuacion se desarrollarén los objetivos generales y especificos de cada 4rea de actuacién

en concreto, y se indicardn las medias de actuacién con sus correspondientes indicadores.
También quedaréan contemplados los plazos, recursos y responsables de cada una de ellas.

Todas las medidas contenidas en el presente Plan tienen transcendencla en la consecucién de
la igualad real y efectiva, y con ellas se da cobertura concreta a todos los contenidos propios de
un Plan de Igualdad.

Todas ellas estan formuladas de forma clara y directa, se han distribuido por ejes y van
acompafiadas de su plazo de ejecucion, asi como de los indicadores de seguimlento y de las
éreas responsables de su implementacion y seguimlento.

Para llevar a cabe una correcta y adecuada implantacién de las medidas previstas en el Il Plan
de Igualdad, FUCOMI se compromets a poner a disposicién todos y cada uno de los medios y
materiales y personales de los que dispone y que resulten necesarios a tal fin. Téngase en cuenta
que cada una de las medidas contenidas en el presente Plan incluye una referencia expresa al

H Pian de Iguaidad
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6rgano responsable de su implantacién y posterior seguimiento y evaluacién, mediante la
identificaclén de los indicadores de cumplimiento.

Paralelamente, a fin de testar el cumplimiento de las medidas, el Plan contiene tamblén una
identificacién de mecanismos de seguimlento y evaluacién de su implementacién, en los tlempos
marcados en cada caso. De todas formas, como se ha sefialado en el apartado correspondiente,
la comision de revisién y seguimiento, proceders a la elaboracién de ios informes oportunos, en
las condiciones temporales.

It Plan de Iguaidad
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Area de actuacién: GENERAL

Avanzar en la integraclén de una cultura de igualdad en toda la fundacién, en ia planificacién en la gesti6n de los
recursos humanos y en composicién de los érganos de toma de decisiones y de participacién de la plantilia.

1. Disefiar y llevar a cabo un plan de sensibilizacién y formacién para incorporar la perspectiva de género en la
organizacion.

2. Sensibilizar periédicamente a todo el personal para fomentar una cultura igualitaria a través de la difusién del
Plan de Igualdad con especial atenclén a la prevenci6n del acoso sexual y por razén de sexo, asl como a la
violencia contra las mujeres.

3. Promover |a Incorporacién de perspectiva de género en los procedimientos y proyectos de la empresa.

Publicar la informacién mas significativa
sobre todas las medidas contempladas en
el Plan de Igualdad, asi como las buenas
précticas e Iniciativas innovadoras
desarroliadas en este ambito.

Ndamero de contenidos Representante
publicados. Legal

Nimero de sugerenclas y

Potenciar el uso de! buzén de sugerencias y quejas realizadas

de quejas de las personas que conferman la

. . Representante

empresa en materia de igualdad; y en Ntmero de mui , 2|9 | o!le

\ jeres y Legal
ﬁ::arll:ioa 3 la implantacién del Plan de hombres que han presentado
______ e emeccemmeee--eeo..]Sugerencias. _____ __ | | | =y =
Garantizar el uso del lenguaje Inclusivo en Nimero ds normas,
la elaboracién de normas, en los documentos, planes y Representante .
documentos y planes estratégicos, asl como| comunicaciones de nueva L P | e o @
como en los procesos ¥ manuales de creacion en los que se utiliza ega
gestién de personal. un lenguaje inclusivo.

Incarporar la variable génerc en cualquier
tipo de recogida de informacién para
reallzar estadisticas que detecten
deslgualdades entre el personal, como por
ejemplo en la encuesta de clima laboral.

Ndmero de incorporaciones
de la variable género en los Representante
procesos de recogida de Legal

informacién. | |

il Plan de Igualdad
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Area de actuacién: SELECCION Y CONTRATACION

Asegurar la Igualdad de trato y oportunidades en e! acceso al empleo, impulsande medidas que ayuden a
disminuir o eliminar las posibles desigualdades existentes. Se pretende a través de politicas de personas reallzar
una adecuada gestion de la diversidad en el proceso de atracci6n del talento, evitando cualquler discriminacién

explicita y/o implfcita.

1. Garantizar procesos de acceso y seleccién a la empresa que cumplan el principio de igualdad de trato yde
oportunidades, y promover ia presencla equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la
empresa, tendente a eliminar la segregacién horizontal y vertical presente, asi como las herramientas y

procedimiento

utilizadas

en

el proceso.

2. Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el equilibrio, de mujeres y
hombres, en el acceso al empleo y en la provisién de puestos.

Garantizar la comunicacién con
lenguaje no sexista en las
ofertas de empleo.

Formacién en igualdad de trato
y oporiunidades entre hombres
Yy mujeres a quienes integren los
mismos y érganos de seleccién
del personal.

Informe de impacto de género
en las pruebas de acceso el
empleo piblico, realizando un
estudio interno anual scbre el
impacto de género en el acceso
al empleo con referencia
expresa a la representacién de
mujeres y hombres en los
procesos selectivos concluidos
el afio anterior.

Nimero de ofertas
publicadas con lenguaje no
sexista.

NUmero de cursos impartidos
a cada 6rgano de selecclén
de personal y componentes
del érgano que convoca y
hace seguimiento de las
bolsas de emplec.

Nlmero de hombres y de
mujeres participantes /
Nimero de horas de cada
"Nimero de cv recibidos con
perspectiva da género.

Ndmero de personas que
pasan a la fase de entrevista,
diferenciando mujeres -
hombres.

Nimero de mujeres y
hombres contratadas/os en
el ditimo periodo, por niveles

jerarquicos.

Representante
Legal

Representante
Legal

Representante
Legal

L ] L L ¢

L L L L]

L] L] @ €
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En Idénticas condiclones de
idoneidad se tenga en cuenta a | NGmero de personas
las personas del sexo seleccionadas a las que le ha | Responsable

infrarrepresentado en el grupo | aplicado esta medida Legal - ¢ = .
profesional o puesto que se Identificando hombre/mujer.
vaya a cubrir.

Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL

Garantizar que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su desempefio v las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cobo en realidad sean equivalente.

1. Revisar desde la perspectiva de género el Manual de Puestos donde, por cada categoria profesional, se
describan las tareas a desarrollar y las caracteristicas que debe tener ella candidato/a.

2. Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro
de la organizacién con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta
entre sexos.

Andlisis periédico de las mujeres y E:nT:rr:sd:uT;j:Jep:ny & Representante

hombres que ocupan cada puesto. posicion. Legal

il Plan de Igualdad
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Promover la participacién del personal en el cambio cultural hacla la iguaidad y en la implantacién de
las medidas del Plan para |a igualdad, mediante la formacién, informacién, y sensibllizacién.

1. Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades a través de acclones
formativas con perspectiva de género.

2. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formaclén de la empresa.

3. Mejorar y avanzar en la transparencia e implantacién de las medidas del plan de Iguaidad.

NUmero de cursos L]
Formar en la utilizacién del impartidos. | '
lenguaje inclusivo e imégenes no _ |
sexistas, asi como en gestién de | Nimero de mujeres y LI:e;;rlesentante e e ‘o @
personal con perspectiva de hombres que han g | i
género. solicitado, participado y | ;
superado dichos cursos i S
—————————————————————————————————————————————————————— i G -
Organizacién de acciones . . L]
formativas que fomenten el fI:l:m:tTl gstlpo de acclones | ‘
conocimiento y sensibilizacién : Representante * ' ° i e
sobre el acoso sexual y el acoso . . Legal . |
por razén de sexo y lucha frente Nurrr;eer;:,de participantes | | i
a la viclencia de género. po ’ | ! i
"'"""""""'""'""""'"“'"““‘““"“""‘T“‘T‘“.’"'
i | [}
Sistematizar la inclusién de la P
variable sexo en las bases de Documentos. E:gp;lesentante e e ol e®
datos de gestion de la formacién. i |
Diseflar un programade =~ | °° TRt i (s (AN il
comunicaclén dentro del Plan de | ' ;
Formacién, que asegure Programa de comunicacién | Representante ® I ° i e | °
formacién para toda la plantilla | realizado. Legai ! . i
(incluyendo formaclén en acoso : ! i
sexual y/o por razén de sexo). | ;
Hl Pian de Iguaidad
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Area de actuacién: PROMOCION

Asegurar la igualdad en las condiciones de trabajo y en la carrera profesional, asi como promover y
mejorar las posibliidades de acceso de ias mujeres a los puestos de responsabllidad y de mayor
relevancia.

1. Garantizer la no discriminaclén en los procesos de promoclén profesional.

2. Identificar los estereotipos y roles asociados a las distintas categorias profesionales y definir las
pautas para erradicarios, introduciendo la perspectiva de género.

. ]

Nimero de mujeres ' i

Introducir en los anélisis de las promocionadas. i
promociones la variable de LResa;I)onsable o|eje]e

género. Numero de hombres e9 i

promocionados. i

!l Pian de Iguaidad
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Area de actuacién: CONCILIACION

Facilitar la conciliacién coresponsable de todo el personal, reduciendo las desigualdades y desequilibrios en

esta materia.

1. Garantizar las medidas de conciliacién, en todas las organizaciones, desde el enfoque de género.

2. Mejorar y aumentar las medidas de conciliacién vigentes.

3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabllidad entre los hombres de la plantilla.

Elaborar un nuevo catilogo de medidas de
conciliacioén

Elaborar una encuesta entre el personal a
los dos afios de vigencia del Plan de
Igualdad

i R i T e R VIS A ———

Programar campafias de informacién y
sensibilizacion de las medidas actuales en
FUCOMI que promuevan la
corresponsabilidad entre hombres y
mujeres. Especialmente entre el personal
temporal de nueva contratacién

Facilitar que todas las formaciones se
puedan realizar o se realicen en horarlos
compatibles con la conciliaclén de la vida
familiar, personal y laboral.

En el caso de que los cursos de formacion
impartidos por la empresa tengan que
realizase fuera de la jomada laboral se
generara una bolsa de horas que la persona
podra recuperar.

- R o e R e R E R AR o W e o o

NUmero de campafias
propuestas y
efectuadas.

e T R i (T S S———

Elaboracién y desarrollo
de encuesta

—— e e e o E  w we e e e

Nddmero de campafias
realizadas

Formacicnes y sus
horarlos.

N° de cursos realizados
fuera de la jornada
laboral, identificando a
las personas que han
asistido.

!
|
Representante i
Legal . ¢ {9 ; e
| |
S (S S
I B
Representante te |
Legal el
e i
o
Representante | [z
Legal s Rl S
e -~—g~---:---‘----
Representante S )
Logel e | ®ele
i !
— ‘
Representante V! &t
Legal A | - ‘ -
P
Hl Plan de Igualdad
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Se otorgaré preferencia en la adjudicacién
de plazas para participar en los cursos de
formacién a quienes se hayan incorporado
procedentes de un permiso de maternidad o
paternidad, o hayan ingresado desde la
situacién de excedencia por razones de
guarda legal y de atencién a mayores
dependientes o personas con discapacidad

En el caso del permiso por enfermedad con
hospitalizacién de familiar hasta el segundo
grado, dicho permiso, podré ser disfrutado
mientras el famlliar esté hospitalizado o en
los diez dlas siguientes al alta.

Acumulacién de la hora de lactancia en
jornadas completas que supongan al menos
21 dias naturales de disfrute

Disfrute del permiso de matrimonio en
fechas diferentes al hecho causante con
acuerdo con la Direccién.

Licencla sin derecho a retrlbucién.
Posibllidad de solicitarla sin el preaviso de
un mes en el caso de motivos familiares

Numero de mujeres y/o
hombres a log que se le
han adjudicado plazas
de preferencia en los
cursos de formacion.

Namero de personas
trabajadoras que se
acogen a la medida

_______________

Numero de parsonas
trabajadores que se
acogen a esta medida

Nimero de personas
trabajadores que se
acogen a esta medida

Nimero de personas
trabajadores que se
acogen a esta medida

“%-fucoml
Representante | |
Legal - - i - I “

!
.......... ) St Se SO
Representante e i
Legal & ! [ ] | ® | @
|
_____________ o
. . [~
| |
Lo
Representante | i i
Legal ® : <] e @
o
—— S O S
Representante | | l
Lagal o | L] | e ®
| i
............. A S -~
Representante
Legal e | © o @
i Plan de Igualdad
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Area de actuacién: ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

Prevenir la discriminacion laboral por acoso derivado por cualquler causa, primando el respeto a la
dignidad de la persona y prohibiendo todo tipo de situaciones de violencla, sanclonando con

contundencia las mismas.

1. Prevenir la discriminacién laboral por acoso sexual y por razén de sexo, cualquiera que sea la causa
y establecer el necesario procedimiento de actuaclién para estos casos.

2. Actuar de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o sltuaciones, planteando a las
victimas las correspondientes soluciones o sanciones y asesorando sobre todos los procedimientos y

todas las situaciones posibles.

3. Sensibilizar a la empresa en materia de violencia de género y aplicar medidas que faciliten la
sltuacién laboral y social de las victimas.

Elaboracién y difusién de cédigos i .
de buenas practicas o campafias | ;
informativas sobre el protocolo de | Numero de protocolos |
acoso sexual y por razén de sexo, | elaborados. '
y violencia de género. Facilitando .
asl las oportunidades de Nimero de campafias !
informacién a todas las personas | realizadas. Eep;asentante & ! ® |9 @
que conforman la empresa, %9 | :
contribuyendo asi a crear una Nimero de personas ! [
mayor canciencla sobre este tema | informadas sobre el total i
y el conocimiento de los derechos, |de personas en plantllia. i I
obligaclones y responsabilidades
de cada persona. i i
Informar a todas las nuevas I L
Incorporaciones de la existencia . . ol
del protocolo de acoso sexual y por m?oT;r:d:: personas Eeegarlesentante e oo
razén de sexo y de su ’ L1
procedimiento. | :
|
.
{l Plan de Igualdad
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Informar a la Comisién de Igualdad

-del Plan de Igualdad, de los cascs

y tipologla de acoso, los procesos
de actuacion iniclados, las
denuncias archlvadas, los casos
resueltos y las medidas cautelares
y sanclohadoras impuestas,
siempre guardando la més estricta
confidencialidad.

Articular y dar a conocer las
diferentes vias de resolucién de
estas situaciones dentro de la
empresa.

e e

Revisidn del protocolo de acoso
sexual de manera periddica.

Garantlzar que todas las quejas y
denunclas se trataran
rigurosamente y se tramitaran de
forma justa, répida y con
confidencialldad.

Lievar un control numérico
denuncias a través del protocolo:
acoso sexual y por razén de sexo.

Formacién a la comision de
seguimlento en materia de acoso
sexual y por razén de sexo.

Informe presentado,

NUmero de personas
informadas sobre el total
de personas en plantilla.

Actualizacién del
protocolo.

Numero de personas
informadas sobre el total
de personas en plantilla.

Nimero de personas
que han denunciado.

Formacién realizada

| i |
| |
o
Representante ) )
Legal .l | 2. | ’
i | |
|
| |
——————————— el —i— - --i-- -— -
Representante | |
Legal ® i © | LR
| C
= i (S SR S .
Representante ' | '
Legal = [ I e
Representante )
Legal ¢ @ ! © i ™
i |
R ---} ...... [
| |
Representante : | |
Legal o ® | & | “
L4
o
Representante i liva |
Legal LR i ¢ 0
.
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Area de actuacién: COMUNICACION

Unificar criterlos en el uso de lenguaje en términos de igualdad, asegurando que las comunicaciones intemas y
externas favorezcan una representacion equillbrada de géneros.

1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen Igualitaria de mujeres y hombres, asl
como garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda ia plantilla.

2. Difundlr los protocolos o procedimientos modificados desde el punto de vista de la igualdad de género, como
pueden ser actuacién de acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género, etc.

Asegurarse que la informacién sobre
igualdad llega a toda la plantilla.

Informar a la plantflla en materia de
igualdad, a través de |os tablones de
anuncios o via online (piataforma de
empresa, correo electrénico...).

Utilizar, en la pagina web, los
logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta
conunplan de lguaidad. __ _ ___
Difundir la existencia, dentro de la
empresa, de la/s persona/s
responsable/s de igualdad y sus
funciones, facilitando un contacto a
disposicion del personal ds Ia
empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas
con la igualdad de oportunidades y
con &l plan de Igualdad,
comprometiéndose a darles
solucion.

Adaptar las normas internas;
brocesos y procedimientos con
lenguaje no sexista.

- oEm Em TE Om B M Mm Em o B B MR B omm omm oem Em Em e i e

Chequeo a comunicados, Representante . P ®
mensales, efc. Legal ; .
----------------------------- i i ik el
Seccién dedicada a la igualdad ' ’ !
establecida en los diferentes IF_{ep;'Iasentante e ' e e o
canales de comunicacién. eg
--------._—m---a-—-—--—------w——-na--d-----———J?a-—-a-i--—-n-!—-ur
| f
Politica de igualdad en web. f:g;f’se"ta"“’ * o e ! °
i i |
.
Comunicacién realizada. | | !
Direcclén de correo electrénico ! | !
y teléfono difundido. Illeg;iesentante e e @ ' ®
Sugerencias recibidas. |
R
|
Ndmero de documentos Representante o | o ° °
adaptados. Legal I |
-
il Plan de iguaidad

FUCOM]I - 2022



El seguimiento y la evaluacién del Il Plan de Igualdad tienen como cbjetivo analizar el desarrolio del Plan y
la implantacién de las medidas previstas, con el objetivo que la Comision de seguimiento y evaluacién emita
una valoracién critica que permita tomar decisiones de cara al futuro.

Se realizaré de forma periddica conforme a lo dispuesto en el calendario de actuaciones, mediante la emisién
de informes de seguimiento. Dichos informes incluirdn al menos una evaluacién Intermedia (a los dos afios
de vigencia del plan) y otra al final sin perjuiclo de que las medidas del Plan de Igualdad puedan revisarse
en cualquier momento a io largo de su vigencla con el fin de afiadlr, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funclén de los efectos que vayan
apreclandose en relacién con la consecucién de sus obijetivos.

La responsabilidad de estos informes recae en la Comisién de Seguimlento a partir de la informacion
facilitada por los responsables de cada medida segun los Indicadores de responsabilidad contenidos en el
Plan,

De dichos informes se dara traslado a la comisién de seguimiento del Plan, encargada de su evaluacién, asl
como, en su caso, de proceder a su revisién {en el sentido de actualizacién) o reforma a la luz de los datos
que arrojen los instrumentos de seguimlento y control. Dicha Comisién queda constituida del modo que
sigue.

Por parte de la representacién de la empresa:
*  Antonio Alvarez Alvarez.
® Ana Rosa Arce Menéndez.
= Rafael Rodriguez Rodriguez.
Y por parte de la representacién de las personas trabajadoras:
*  Julic Ferndndez Suarez, Delegado de Personal en FUCOMI.
=  Emma Fernandez Alonso, FeSP-UGT Asturias.

= Ignacio Garcfa Sénchez, CCOO Asturias.

Si por razones Justificadas alguna de las personas anteriormente sefialadas hubiera de cesar en su condicién
de miembro de la comisién, esta circunstancia se comunicaré a los restantes miembros, procediendo a su
sustitucién por ofra persona designada por empresa o por el sindicato correspondiente, segtin el caso.

La comislén se reuniré al menos anualmente para la actualizacién o en su caso revision tras la recepcitn de
los sefialados informes de seguimlento. Ello sin perjuicio de la posibilidad de reunirse en més ocasiones si
la evolucién del plan o la aparicién de nuevas necesidades as( lo aconsejan. En tal caso, la comisién podré
reunirse a solicitud o propuesta de FUCOMI o de los sindicatos. En este Gltimo caso, bastara con que alguna
de las partes lo solicite razonadamente.



Péginas 9

L e e

L  — L

.9 -
*W.fucomi

Esta misma comisién serd la encargada de mediar en su caso para la solucién de los posibles conflictos que
puedan surgir respecto del cumplimiento o incumplimiento de las medidas contenidas en el Plan.

La presente comisién quedaré constituida un mes después de la firma del Plan.

Teniendo en cuenta que el Plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta de: medidas,
indicadores, responsables, y plazos; todo lo dispuesto en este documento podra ser modificado por declsién
de la Comisién de Igualdad en caso de:

a) Detectar errores en el entendimlento o la implantacién de la medida, que impidan su uso, o fomenten
un uso inadecuado de la misma.

b} No tener los indicadores correctos o suficlentes para el posterlor seguimiento del impacto.

¢} Que la empresa slimine el puesto designado como responsable de una medida, y sea necesario buscar
otro que pueda suplir las mismas competencias.

d) Que se detecte que el periodo establecido es Insuficiente o, por el contrario, demasiado extenso para
poder detectar los factores a analizar correctaments.

Para dichos cambios, se convocara una reunién para el debate y se seguird el procedimiento de votaciones
recogldo en el reglamento de la Comisién de Igualdad de la empresa, En caso de realizar las modificaciones
solicitadas, se debera reallzar una difusién a toda la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revisién quedarén reflejadas en el acta de reunién,
pudiendo tenerse an cuenta en la elaboracién de préximos planes con el fin de mejora de los mismos.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o distribucién
de este documento, se deberé modificar para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la

normativa designe.

Las partes negoclarén de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayorfa de
cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requeriré la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que
componen la comision,

En caso de desacuerdo, la Comisién de Igualdad podré acudir a los procedimientos y érgands de solucién
auténoma de conflictos,

si asl se acuerda, previa intervenclén paritaria de la comisién del convenlo correspondiente, cuando en el
mismo se haya previsto para estos casos.
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El presente Pian sera& objeto de inscripcién en registro publico como plan acordado entre FUCOMI yla
representacién sindical de los empleados y empleadas de todos los centros.

Con tal inscripcidn en el registro se permitird el acceso plblico a su contenido, a fin de que todas las
personas que puedan estar interesadas conozcan su argumento. Ademas su contenido se publicara en la
pagina web de FUCOMI.

Los abajo firmantes, miembros de la comisién negocladora, firman el presente Plan de Igualdad:

En Turén, a 11 de marzo de 2022

Fdo. Fdo.
Fdo. Fdo.
Fdo. Fdo.
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Con el presente protocolo, FUCOMI manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su
organizacién de conductas constltutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, FUCOMI quiere subrayar su compromiso con la prevencién y actuaci6n frente al
acoso sexual y del acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manlifestaciones, informando de su
aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de
otras empresas, Incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prastan servicios o colaboran
con la organizacién, tales como personas en formacitn, las que realizan précticas no laborales o aquéllas
que realizan voluntariado.

Asimismo, FUCOMI asume el compromiso de dar a conocer la existencla del presente protocolo, con
indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio
personal, asi como a las empresas de las que procedse el personal que trabaja en FUCOMI.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que se producen
durante el trabajo, en relacién con el trabajo 0 como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios piblicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b} en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde &sta toma su descanso o donde
come, 0 en los que utiliza Instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relaciona- dos con el
trabajo;

d} en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluldas las realizadas
por medlo de tecnologias de la informacion y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso);

@) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

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

En efecto, FUCOMI al comprometerse con ias medidas que conforman este protocolo, mantflesta y publicita
su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacién e
informacién de comportamientos no tolerados por la empresa, como en la difusién de buenas practicas e
implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto
se puedan plantear, asi como para resolver seg(in proceda en cada caso.

Turdn, a 17 de ensro de 2022

Antonio Alvarez Alvarez

Il Plan de Iguaidad
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Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos
expuestos hasta el momento, la empresa Fundacién de las Comarcas Mineras (en adelante FUCOMI)
Implanta un procedimiento de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
que ha sido negociado y acordado con la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras, con la
Intencion de establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constltutivo de acosc sexual o por rezén de sexo. Para ello, este
protocolo alna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13
de octubre;

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso sexual y acoso por razén de
sexo e identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas o
denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. ldentificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.

La empresa FUCOMI formaliza la siguiente declaracién de principios, en el sentido de subrayar cémo deben
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la
organizacién.

Este procadimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual o por razén de
sexo que pueda manifastarse en FUCOMI.

FUCOMI, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y
perseguir cualquler manifestacién de acoso sexual o acoso por razén de sexo en su organizacién.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses Juridicos entre los que destaca
la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del derecho a la vida y a la integridad fisica,
psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda
generar igualmente un daiio a otros Intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud, etc., pero aun y con ello sera siempre por
definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera slempre una
afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de FUCOMI no se permitirén ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas de acoso
sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a qulen
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolers. Todo el personal de la
empresa tiene |a obligacién de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos la
empresa, asl como de aquellas personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener

il Plan de Iguaidad
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comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principlo de igualdad y no
discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que est4 siendo acosada o de tener conocimiento de una situacién de
acoso sexual o por razdén de sexo, cualquier trabajador o trabajadora dispondré de la posibilidad de,
mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimlento Interno, confldencial y répldo en aras
a su erradicaclén y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso sexual o por
razén de sexo, FUCOMI sanclonard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de
direccién y sancionador para garantizar un entorno de trabajo iibre de viclencia, de conductas
discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los princlpios de seguridad y salud en el trabajo.

Definiclén de acoso sexual

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

Todo acoso sexual se consideraré discriminatorlo.

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

Definicién de acoso por razdn de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensive.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.
Acoso por razoén de orlentacidén sexual

Se considera acoso por razén de orientacién sexual cualquier comportamlento realizado contra una persona
por su orientacién sexual que pueda considerarse ofensivo, humillante, violento, intimidatorio, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio.

A tales efectos, se considera orientacién sexual a la capacidad, Independientemente del sexo biol6gico y de
la identidad de género, de una persona, para sentirse atraida emocional, sexual y afectivamente por
personas del mismo o distinto género.

il Plan de Iguaidad
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Acose por razén de identidad y expresidn de género

El acoso por razén de identidad y expresién de género se refiere a cualguier comportamiento o conducta
que por razones de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o el efecto de atentar contra
la dignidad y de crear un entorno Intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

En este sentido, se entiende por identidad de género la vivencia interna e individual del género tal y como
cada persona la experimenta, la cual podria corresponder o no, con el sexo asignado al momento del
nacimiento, incluyendo [a vivencia personal del cuerpo y otras expresiones de género como el hablg, la
vestimenta o los modales. Por otro lado, se entiende por expresién de género la forma en la que expresamos
nuestro género: a través de la vestimenta, el comportamiento, los intereses y las afinidades.

Dependse de cémo es percibida por ia socledad: como femenina, masculina y andrégina (la combinacién de
ambos).

Estas modalidades de acoso pueden darse entre personas de Igual o distinto nivel jerarquico, tengan o no
una relacién de dependencia dentro de la estructura orgdnica de la entidad.

No obstara a [a consideracién de las anteriores actuaciones como acoso que el citado comportamiento se
produzca en el ambito digital, debiendo atenderse especialmente al uso de datos personales en conductas
constitutivas de acoso (ciberacoso o acoso digital). Tampoco obstara a su conslderacién que la conducta
sea de difusién de contenidos (tales como videos, imdgenes o textos), cuando de la naturaleza de ésta
pueda deducirse un atentado contra la dignidad y ia libertad sexual de las personas.

11 Plan de Igualdad
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La realizacién de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo, podra dar lugar a la
exigencia de los siguientes tipos de responsabilidades, segun la entidad y circunstancias de cada caso.

a. Responsabllidad disciplinaria.

b. Responsabilidad penal.

c. Responsabilidad en materia de proteccién de datos (administrativa).
d. Responsabilidad civil, derivada de dafios materiales o dafios morales.

FUCOMI, como responsable de la garantla de la salud de los empleados procurard, dentro del ejercicio de
sus competencias, que se hagan efectivas las responsabllidades derlvadas de las situaciones anteriormente
mencionadas, especialmente en lo relativo a la responsabliidad disciplinaria y por infraccién de la normativa
de proteccién de datos.

La prohibicién de estas conductas se entenderd sin perjuicio de lo establecido en el articulo 184 de Ia Ley
Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, que tipifica el delito de acoso sexual, siendo la
competencia para su apreciacién, asi como para el establecimiento de las penas correspondientes, de los
érganos judiclales que resulien competentes de acuerdo con lo previsto por la Ley de Enjuiciamiento
Criminal.

Ante Indicios fundados de su comisidn en el &mbito laboral, FUCOMI denunciara ante el orden Jurisdiccional
correspondiente las que pudieran ser constitutivas de un dellto de acoso sexual o de delitos relacionados
con violencia de género.

Delito de acoso sexual

Sera constitutiva de un delito de acoso sexual la siguiente conducta: solicitar favores de naturaleza sexual,
para sl o para un tercero, en el amblto de una relacién laboral, docente o de prestacién de servicios,
continuada o habltual, y provocar a la victima, con tal comportamlento, una sltuacién objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humiilante. Esta conducta lleva asociadas las siguientes penas:

* Con carécter general, el que realizare esta conducta sera castigado, como autor de acoso
sexual, con la pena de prisién de tres a cinco meses ¢ multa de seis a 10 meses.

= Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién
de superioridad laboral, docente o jerérquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a
la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aguélla pueda tener en el
&mbito de ia Indicada relacion, la pena sera de prislén de cinco a siete meses o multa de 10
a 14 meses.

* Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o
sltuacién, la pena sera de prisién de cinco a siete meses o muita de 10 a 14 meses en los
supuestos previstos en el apartado 1, y de prisién de seis meses a un afic en los supuestos
previstos en el apartado 2 de este artlculo.

1! Plan de Igualdad
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Sera competencia de la comisién de seguimlento de FUCOMI Ia adoptacién de las medidas de prevencion
frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo previstas en el presente Protocolo. Asi como,
competencia de la misma la resolucién de los procedimientos frente a las situaciones de acoso sexual yde
acoso por razdn de sexo.

La comisién de seguimiento designaré a una persona encargada de realizar la investigaclén, que actuaré
como asesor/a También corresponderd a la comisién de seguimiento la adopcién de las medidas de
evaluacion referidas en el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Para garantizar la aplicabilidad del presente protocolo, la comisién de seguimlento designara a los/as
asesores/as que crea convenlente para garantizar la aplicaclén de las medidas recogidas en el presente
protocoio.

FUCOMI, con objeto de prevenir y evitar los comportamientos constitutivos de acoso sexual o por razén de
sexo, llevara acabo las sigulentes acclones:

1. Publicidad y difusién de este Protocolo, a través de su publicacion en la pégina web.

2. Informacién preventiva y formacién a todos los empleados sobre las conductas que, pueden ser
consideradas de acoso sexual o por razén de sexo y, en su caso, delito de violencia de género.

3. Entrega del presente Protocolo a las personas que emplecen a prestar servicios en FUCOMI, a la
informaclon de prevencién de riesgos y seguridad.

4. Mencién del presente Protocolo en el Plan de Igualdad de género en el &mbito de FUCOMI.

Ademas de lo anterlor, si se considerara conveniente a la luz de los datos de Incidencia de las situacicnes
de acoso, se lievarén a cabo las sigulentes medidas:

1. Elaboracién de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el nimero de
intervenciones y casos de acoso sexual y por razén de sexo, asl como publicaclén periédica de
estos datos en el marco del Plan de Igualdad, manteniendo siempre el anonimato de las personas
afectadas.

2. Evaluacién y revislon periédica del funcionamiento e implantacién del procedimiento de resolucién
de situaclones de conflicto regulado en este Protocolo.

3. Desarrollo de acciones de sensibilizacién y concienciacién de las personas que presten servicios en
el ambito de la igualdad de género, especlaimente enfocadas a la identificacién de conductas
constitutivas de acoso sexual, por razén de sexo y violencia de género y al conocimiento de presente
Protocolo.

Il Plan de Igualdad
FUCOMI 2022



Pégina6 8

*¥Tucomi

T COSMAN A RIS

El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

El procedimiento se iniciar4 con Ia presentacién de la denuncia verbal o escrita, que podré ser realizada por
la persona presuntamente acosada yfo por su representante legal. Ademéas de las personas afectadas,
siempre que cuenten con la autorizacién de éstas, podrdn también iniclar presentar denuncia la
representacién de las empleadas y empleados, o cualquier empleada y empleado que tuviera conocimiento
de situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso por razén de sexo.

En todo caso, si la formulacién de la queja o denuncia fuera realizada verbalments, serd necesaria su
ratificacién posterior por escrito a través de la comisién de seguimiento. Ademés, el procedimiento se podré
iniciar telematicamente, enviando la denuncia firmada al siguiente correo: Igualdad@fucomil.com

El documento o comunicaci6n de denuncla debe dirigirse a la comisién de seguimiento, quien designara a
un Instructor, en adelante asesor/a, que investigara las circunstanclas del supuesto, y podré:

1. No admitir a tramite dicha denuncia, cuando resulte evidente que lo planteado no pertenece al &mbito de
este Protocolo. Deberd manifestarse por escrito a la persona denunciante las causas que han motivado la
no admisién de la denuncia.

2. Resolucién informal. En el caso que la situacién atin no constituyera un supuesto de acoso sexual o acoso
por razén de sexo, pero sl refleje una conducta o comportamiento inadecuados, que, de no Intervenir,
pudiera acabar constituyendo una siuacién de acoso, se podré intervenir con cardcter voluntario,
proporcionando pautas de actuacién y propuestas que pongan fin a la situacién y eviten que vuelva a
broducirse en el futuro.

3. Admitir la denuncia e iniciar la tramitacién del procedimiento, seglin lo previstc a continuacién.
Investigacion la Comislén de seguimiento actuara siguiendo lo dispuesto en el Protocolo de actuacién frente
al acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Admitida a tramite la denuncia, la Comisién de seguimiento
Iniciara la tramitacién del procedimiento, para lo que recabaré la mayor informacién posible para poder
efectuar una primera valoracién del caso. En la reallzacién de sus funclones podré contar con apoyo y
seguimlento del externo contratado por FUCOMI.

El proceso de recopilacién de informacién, deberé desarrollarse con la méxima rapidez, confidenclalidad
{tratamiento reservado de las denuncias que le confiere el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007), sigilo y
participacién de todos las personas implicadas {incluldos los testigos y todas aquellas personas que directa
o indirectamente participen en este procesc), deberé ser necesario proceder a entrevistar a las personas
afectadas — persona presuntamente responsable de acoso o la presunta victima del mismo- y posiblemente
a algunos testigos u ofro personal de interés, si los hublere. En todo caso, la indagacién acerca de la
denuncia debe ser desarrollada con la méxima senslbilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas, tanto la persona presuntamente acosadora como la persona presuntamente acosada.

Este tramite de investigacién deberd llevarse a cabo con celerldad, procurando que su duracién sea la menor
posible. Todo el personal que preste servicios en FUCOMI tiene la obligacién de colaborar a lo largo de todo
el proceso de investigacién.,
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En todo el procedimlento, tanto la persona denunciante como la persona denunciada podran ser
acompafiadas, si asl lo solicitan expresamente, por un o una representante sindical u otra u otro
acompafiante de su eleccion.

De manera esquemadtica las fases y plazos méximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacién son
las siguientes:

Fasa prefiminiar
{potestativa)

Expediente
infermativo (Plazo:

Seguimento (plazo
10 3 o o ; L
4,.\11110'. — xpedien 10 dias

La comigién se reunira en el plazo méximo de 6 dias laborables a la fecha de recepcién de una queja,
denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el procedimiento
establecido en el presente protocolo para su presentacién.

En el seno de la comisién se investigars, inmediata y minuciosaments, cualquler denuncia, comunicacién,
queja o Informe sobre un comportamlento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razén de sexo.
Las quejas, denuncias e Investigaciones se fratardan de manera absolutamente confldencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que pueds
afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

Elaboracién de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial

Al finalizar esta Indagacién, la comisién de seguimiento emitird un informe de valoracién, con las
concluslones y propuestas que se derlven de la misma, acompafiando las actuaciones practicadas. Este
informe debera ser emitido, siempre con la cautela sefialada respecto al tratamiento reservado de las
denunclas de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

El informe de valoracién propondra alguna de las siguientes alternativas:

a. Archivo de la denuncia. Correspondera proponer el archivo del expediente que ha provocado la
denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

= Desistimiento de la persona denunciante {en todo caso, y de oficio, continuara la investigaci6n de
la denuncia si detectaran indicios de acoso).
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= Falta de objeto o insuficlencia de indicios.
» Cuando de las actuaclones previas practicadas se pueda dar por resuelto el contenido de la
denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado entre las partes

b. Sl del andlisis del caso se dedujera la comisién de alguna otra falta, distinta del acoso sexual 0 acoso
por razén de sexo y tipificada en la normativa existente se propondra la incoaclén de expediente
disciplinario que corresponda.

c. Indicios claros de Acoso sexual o acoso por razén de sexo. Cuando del referido informe se deduzca
con claridad la existencia de acoso sexual o acoso por razén de sexo, se propondra al 6rgano competente
la incoacién de un expediente disclplinario por la comision de una faita muy grave de acoso, y las
correspondientes medidas correctoras de la situacién.

Esta fase de desarrollo formal deberé realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De concurrir
razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision Instructora podré acordar la ampliacién de
este plazo sin superar en ningln caso otros tres dias laborables més.

La direccién de FUCOMI una vez recibidas las conclusiones de la comisién instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias laborables, siendo la Gnica capacitada para
decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y
a la comisi6n instructora, quienes deberén guardar sigllo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asl mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales. En estas
comunicaciones, al objeto de garantizar la confidenclalldad, no se darén datos personales y se utilizaran los
codigos numéricos aslgnados a cada una de las partes Implicadas en el expediente.

El plazo desde el inicio el expediente hasta la finalizacién del mismo no podré superar los treinta dias
naturales. Por motivos excepclonales, la Representacién Legal podré acordar una prorroga hasta un méximo
de otros treinta dfas naturales.

En el caso de que el sujeto afectado no esté conforme con el contenido de la resolucién dictada, se podré
constitulr una comisién de seguimiento frente al acoso sexual y por razén de sexo, regulado en el Anexo IlI
del presente Protocolo, a efectos de revisién del procedimiento efectuado.

Medldas coutelares: procedimiento extraordinario y urgente

En los supuestos excepcionales y urgentes en que la conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de
sexo se trate de la difusién de imégenes o videos que atente gravemente contra la privacidad de la persona
afectada, la Fundacién de las Comarcas Mineras, previamente a la aplicaclén del procedimiento recogido
en este Protocolo, tomara de forma urgente las medidas cautelares oportunas para paralizar la difusién de
tales archivos, de oficio en el caso que los hechos sean constitutivos de un delito de violencia de género o
a solicitud de la persona afectada en los demés supuestos.
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El procedimiento anteriormente citado se inspirard en los siguientes principios:

Cualquier empleada/o tiene la obligacién de poner en conocimiento de sus superiores jerérquicos
los casos de posible acoso sexual o acaso por razén de sexo que conozca.

Cualquier empleado tiene la obligacién de informar & sus superiores cuando lleguen a su
conocimiento indicios de un empleo de datos perscnales que coadyuven & una situacién de acoso
sexual o por razén de sexo, especialmente en lo relativo a la comunicacién y difusién de videos e
imégenes de contenido sexual.

La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso sexual 0 acoso
por razén de sexo podra denunciarlo ante la organizacién y tendré derecho a obtener una respuesta,
debiendo slempre FUCOMI dejar constancia por escrito de la denuncia, incluso cuando los hechos
sean denunclados verbalmente, asi como de todo lo actuado en el procedimiento.

Todo responsable pablico esté obligado & prestar atencién y a tramitar, en su caso, las denuncias
que reciba sobre supuestos de acoso sexual o acoso por razén de sexo, en el Ambito de su
competencia.

Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe el esclarecimiento
de los hechos denunciados.

Debe garantizarse la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Se garantizaré el respeto a los datos personales y se perseguird toda utilizacién.por los empleados
de FUCOMI de informaci6n personal relativa a la vida sexual u orlentacién sexual de las personas
cuando contravenga la legislacién en materia de protecclén de datos.

Se garantizar4 el tratamlento reservado de la Informacién relativa a las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuiclo de lo estabiecido en la
normativa de régimen disciplinario.

La Investigacién y la resolucién del procedimiento, incluida la Imposicién de medidas cautelares y
sanciones en su caso, se lievarén a cabo con la mayor celeridad posible.

La aplicacién de este protocolo no impedird en ninglin caso la utilizacién, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

Respacto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

Informacion: las partes implicadas seran informadas tanto de las actuaciones realizadas en el ambito
de este procedimiento como de la resolucidn del mismo.
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Respeto y proteccién a las personas. Se procederd con la discrecién necesaria para proteger la
intimidad v la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ning(in
caso podrén recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas Implicadas podrén ser
asistidas por algln representante unitario o sindical u otra/otro acompafiante de su eleccién, en todo
momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

Confidencialidad. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar
una estricta confidenclalidad y reserva y no deben fransmitlr ni divuigar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de Investigacién de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de la iniciacion y tramitacién del procedimiento asignarén unos cédigos numéricos
identificativos tanto de la persona supuestamente acosada, como a la supuestamente acosadora,
preservando asl su identidad.

Diligencia y celeridad. Las actuaciones realizadas en el &mbito del procedimlento descrito deben ser
realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, concluyéndose en el
menor tiempo posible y con respeto a las garantias debidas.

Imparcialidad y contradiccién. El procedimiento debe garantizar una audlencia imparcial y un
tratamiento Justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuarén de buena fe en la blisqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Proteccién de la dignidad de las personas afectadas. La organizacién deberd adoptar las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Prohibicién de represalias. Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectlien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacién sobre acoso
sexual o acoso por razén de sexo en los términos previstos en la normativa aplicable. En particular
en forma de:

a. suspension, despido, destitucién o0 medidas equivalentes;
b. degradacién o denegacién de ascensos;

c. cambio de puesto de trabajo, cambio de ubicacidn del lugar de trabajo, reduccién salarial
o cambio del horario de trabajo;

d. denegacién de formacién;
e. evaluacion o referenclas negativas con respecto & sus resultados laborales;

f.  imposicion de cualquier medida disciplinaria, amonestacién u otra sancién, incluidas las
sanciones pecunlarias;

g. coacclones, intimidaciones, acoso u ostracismo;
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discriminacién, o frato desfavorable ¢ injusto;

no conversién de un contrato de trabajo temporal en uno indefinido, en caso de que el
trabajador tuviera expectativas legitimas de que se le ofrecerfa un trabajo indefinido;

no renovacion o terminacién anticipada de un contrato de trabajo temporal;

dafios, incluidos a su reputacién, en especial en los medios sociales, o pérdidas
econdmicas, incluidas la pérdida de negocic v de ingresos;

inclusién en listas negras sobre la base de un acuerdo sectorial, Informal o formal, que
pueda implicar que en el future la persona no vaya a encontrar empleo en dicho sector;

terminacion anticipada o anulacién de contratos de bienes o serviclos;
anulacién de una licencia o permiso;

referencias médicas o psiquiétricas.
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El contenlido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha de publicacién del
plan de igualdad de FUCOM! o en su defacto, a partir de su comunicacion a la plantilla de la empresa, a través de
la pagina web y los tablones de anuncio manteniéndose vigente durante la vigencia del plan de igualdad de
FUCOMI.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de Igualdad en el que se
integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquler momento, ante la
inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, as! como ante la jurisdiccién clvl, laboral o penal.
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1. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido acoso:

Representante de los trabajadores

Asesorfa Confidenclal

Unidad directiva afectada

Otras (especlficar): _

O0ODO0O~D0O

2. Tipo de acoso

Pégina / O

Sexual
Por razén de sexo
Vinculado a un supuesto de violencla de género

Oo0O0Og

Otras (especificar):

3. Datos de la persona afectada

Nombre y apellidos: o
NIF; _ Teléfono de contacto:

Sexo:

O Mujer
O Hombre
[0 NC

Departamento /&rea:

It Plan de Igualdad
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4. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible.

5. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

6. Documentacién anexa

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):
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7. Solicitud

O Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en FUCOMI.

O Solicito la adopcién de medidas cautelares consistentes en la retirada de Internet de los siguientes

contenidos:

En la solicitud reaiizada, asi mismo, a través del canal urgente establecldo por FUCOMI para la retirada de

coentenido sensible:

Antes de firmar la solicitud, debe leer a informacién basica sobre proteccién de datos que se presenta en el reverso

de |a solicitud.

Localldad y fecha Firma de la persona interesada

Il Plan de Igualdad
FUCOMI 2022



pigina/ O

@
«STucomli

B . i =]

Los datos de carécter personal seran tratados por la FUCOMI e incorporados a las actividades de tratamiento
“Gestlén de RRHH" con la finalidad de atender la gestidn del protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo que usted esta solicltando. Los datos aqul facliitados no van a ser empleados para ningtin
otro fin.

Finalidad basada en la obligacién legal incluida en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos
laborales y en la ejecucién de una misién realizada en el interés publico reconocido en la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la Igualdad efectiva de hombres y mujeres.

Los datos personales generades por esta actividad de tratamiento, durante la gestion de su reclamacién en
FUCOMI, pueden ser comunicados al Ministerio Fiscal, los 6rganos jurisdiccionales y/o a las Fuerzas y Cuerpos
de Seguridad del Estado.

Los datos se conservaran durante el tiempo necesario para cumplir con la finalidad para la que se han recabado y
para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de dicha finalidad y del tratamiente de los
datos. Serd de aplicacion la normativa de archivos y patrimonio documental espafiol.

Puede ejercitar sus derechos de acceso, rectificacion, supresién y portabilidad de sus datos, de limitacién y
oposicion a su tratamlento, asl como a no ser objeto de decisiones basadas Unicamente en el tratamiento
automatizado de sus datos, cuando procedan, ante la FUCOMI, pozo San José, s/n, Tur6n 33610, Turdn, Mieres
o0 en la direccién de correo electrénico antonio@fucom|.com.
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La Comisién de Seguimiento frente al acoso estara formada por:
- Representacién legal de la empresa.
- Delegado/a de personal de la empresa.

Ademads, la comisién de seguimiento podra solicitar asistencia de técnicos del servicio de
prevencion, preferentemente especialistas en riesgos psicosociales, si asl se previera en los
pliegos que regulen el citado serviclo.

En caso de que alguno de los miembros de la Comisién estuviera Implicado la situacién de acoso
o tuviera con las personas implicadas relaclén de parentesco, por afinidad o consanguinidad, o
relacién de amistad o enemistad manifiesta, quedaré autométicamente invalidada para formar
parte de dicho procedimiento y seré sustituida por otra persona que se nombrar al efecto.

Todos los componentes de esta Comisién estan obligados a guardar la méxima confidencialidad
en relacién con los casos en que puedan Intervenir, no pudiendo transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias y quejas presentadas, en proceso de investigacién o ya
resueltas. Asimlismo, estén obligados a actuar con la méxima objetividad y neutralidad.

En cuanto al régimen de funcionamiento de la Comisién, ésta se rige por:

* La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso sexual y por razén de
sexo que resulte de aplicacién,

* Las Directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de aplicacién.

* Las disposiciones recogidas en el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al
acoso por razdn de sexo se regirén a través del protocolo interno de sanciones de
FUCOMI.

* También aplicarén las sanciones recogidas en el Convenio Colectivo aplicado a
FUCOMI.

= Las normas de funcionamiento que acuerde la Comisién.

La actuacién de la comision de seguimiento concluird con un informe de conclusiones y
recomendaciones, que deberé incluir, como minimo, la sigulente informacién:

= Relaclén nominal de las personas que Integran la Comislén e identificacion de las
2 personas supuestamente acosada y acosadora mediante el correspondiente cédigo
§ numerico.

* Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
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Las siguientes conductas serédn consideradas como constitutivas de acoso sexual:

Un deliberado contacto flslco innecesario.

Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
o aspecto, y abusos verbales deliberados.

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Uso de Imégenes o posters pornogréficos en los lugares de trabajo.
Gestos obscenos.

Observacién clandestina de personas en lugares reservados.
Demandas de favores sexuales.

Llamadas telefénicas, cartas o0 mensajes de cardcter sexual ofensivo.
La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.

Difusién de videos e Imagenes y contenido relacionado con la vida sexual de las
personas entre los empleados, ya constituya un caso de ‘revenge porn’ como se trate de
la mera difusién en redes sociales o de comunicacién (telegram, whatsapp).

Las sigulentes conductas constituirdn acoso por razén de sexo:

Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores considerados
femeninos o masculinos, y, en general, comentarios sexistas basados en prejuicios de
género,

Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la paternidad.

Conductas hostiles hacia quienes —sean hombres o mujeres- ejerciten derechos de
conciliacién de la vida personal, famlliar y profesional.

Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles
socialmente asignados a su sexo.

Elecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en
funcién de su sexo.

Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad
o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.
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Serén conslderadas como acose por orientacién sexual o identidad o expresién de género las
sigulentes conductas:

* Tener conductas discriminatorias por razén de su orientaclén sexual o identidad o
expresién de género, como ignorar aportaciones, realizar comentarios o acciones que
afecten a la dignidad de la persona.

= Dirigirse con maneras ofensivas a la persona por su orientacién sexual o identidad o
expresién de género o llevar a cabo conductas que denoten una falta de respeto por la
diversidad sexual y de género.

» Rldiculizar a la persona o utilizar humor de forma despectiva minusvalorando cualquier
orientacién sexual, identidad o expresién de género.

*  Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacién sexual o ldentidad
0 expresién de género.

En todo caso, estas enumeraciones de conductas no son exhaustivas, teniendo cardcter
ejemplificativo y deblendo apreciar su concurrencla de acuerdo a las circunstancias de cada
caso.
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