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Capitulo I.
Antecedentes y justificacion

La Agencia de Servicios Sociales y Dependencia
de Andalucia, creada en virtud del articulo
18.1 de la Ley 1/2011, de 17 de febrero, de
reordenacion del sector publico de Andalucia,
se configura como agencia publica empresarial
de las previstas en el articulo 68.1.b) de la Ley
9/2007, de 22 de octubre, de la Administracién
de la Junta de Andalucia.

En la exposicion de motivos de los Estatutos de
la Agencia, aprobados por Decreto 101/2011, de
19 de abril, establece que la promulgacion de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeresy Hombres, exige la
aplicacion de sus principios y preceptos a toda
la legislacion y actividad. Principiosy preceptos

que deben ser especialmente aplicados en
el ambito de los servicios sociales, ya que
por su propia naturaleza resultan esenciales
para la consecucion de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres. En
el articulo 30.2 se establece que el plan inicial
de actuaciéon determinara los plazos para la
elaboracion de los planes de prevencion de
riesgos laborales, igualdad, calidad y, en su
caso, el de responsabilidad social corporativa.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, de
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres en
su articulo 46, define el significado de los Planes
de Igualdad en las empresas y cuales deben ser
sus contenidos.



La Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
promocion de la igualdad de género en Andalucia, establece en su articulo 32 “Planes de igualdad en
el empleo en la Administracion publica” lo siguiente:

1. La Administracion de la Junta de Andalucia, sus agencias y demas entidades instrumentales
elaboraran cada cuatro afios planes de igualdad en el empleo.

2. En estos planes se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato y de
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar para su
consecucion, incluyendo las medidas para la conciliacion de la vida laboral con la familiar y
personal, con medidas especificas sobre diversidad familiar y personal.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso, cada
cuatro anos.



Por ultimo mencionar la Disposicién Adicional
Segunda de los Estatutos de la Agencia,
aprobados por Decreto 101/2011, de 19 de
abril, en relacion con el régimen de integracion
del personal laboral de la Fundacién
Andaluza de Servicios Sociales (FASS) y de
la Fundacién Andaluza para la Atencidn a las
Drogodependencias e Incorporacion Social
(FADAIS), establece que:

“Los convenios colectivos, asi como los acuerdos
derivados delainterpretacion de éstos aplicables
a las entidades extinguidas sequirdn rigiendo
los derechos y obligaciones del personal laboral
procedente de dichas entidades, en tanto se
apruebe un nuevo convenio aplicable al mismo”

En virtud de esta norma, las condiciones
laborales del personal de la Agencia se
han venido regulando por lo dispuesto
en los convenios colectivos que eran de
aplicacion en las citadas fundaciones hasta
la publicacion de la Resolucion de 22 de
octubre de 2018, de la Direccion General de
Relaciones Laborales y Seguridad y Salud
Laboral, por la que se registra y publica
el Convenio Colectivo de la Agencia de
Servicios Sociales y Dependencia de
Andalucia, suscrito por la representacion
legal de la Agenciay la de los trabajadores y
trabajadoras, en fecha 21 de septiembre de
2018.
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Capitulo II.
Compromiso de la Direccion

La Agencia de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir laigualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica de recursos humanos, de
acuerdo con la definicidon de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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En todos y cada uno de los ambitos en que
se desarrolla la actividad de esta Agencia,
desde la seleccion a la promocién, pasando
por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo
y la conciliacién, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta
“La situacion en que una disposicion, criterio
0 practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como
externa, se informard de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una
imagen de la Agencia acorde con este principio
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de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principiosenunciadossellevaranalapractica
a través del fomento de medidas de igualdad
mediante laimplantacion de un Plan de Igualdad
que suponga mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes
sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la Agencia y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara
con la representacion legal de trabajadoras
y trabajadores, no sélo en el proceso de
negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion del Plan de Igualdad.
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Capitulo I1I.

Comision de Igualdad

Por todo lo anterior, el 28 de noviembre de
2013 se celebré una reunién convocada por la
persona titular de la Direccion Gerencia en la
que se acordd la constitucion de la Comision de
Igualdad de la Agencia. Asi, el 6 de marzo de 2014
se acordd la constitucion de un equipo técnico
para la elaboracion del informe diagndstico
de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la Agencia.

Elinforme diagnéstico en materia deigualdad de
la Agencia se presentd a la Comision de Igualdad
el 21 de mayo de 2015 y nos ofrece un andlisis
sobre la realidad en relacion a la integracion
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de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en todos los procesos de gestion de
recursos humanos, asi como su asentamiento en
la cultura de la organizacion.

Para su elaboracion se realizaron actividades
de recogida de informacion, de analisis, de
debate interno vy, finalmente, de formulacion
de propuestas para su consideracion en la
elaboracion del Plan de Igualdad.

De esta forma, el diagnodstico se convirtié en un
instrumento necesario e imprescindible para
que la elaboracion del Plan de Igualdad de la



Agencia se base en la realidad y necesidades
concretas de las personas que trabajan en esta
entidad, promoviendo la mejora de la gestion
de la organizacion, la aplicacion del principio
establecido en la normativa vigente en materia
deigualdad.

Es importante destacar que el personal de la
Agencia tiene diversas formas de adscripcion
a la misma, personal laboral y personal
funcionario, con diferentes normativas de
aplicacion. El diagndstico se realizé sobre el
analisis de la situacion del personal regido por
contrato laboral.

No obstante, en algunas partes del mismo,
como la opinién de la plantilla respecto a la
igualdad de oportunidades, se tuvo en cuenta
tanto al personal laboral como al funcionario.

El analisis se realizé a partir de las siguientes
fuentes y técnicas de recogida de informacion:

a) Documentacion interna de la Agencia.

b) Datos sobre la composicion de la plantilla
en relacion a su situacion en la Agencia, su
participacion en los procesos de formacion,
promocion, responsabilidades familiares y
el uso de medidas de conciliacion.

Esta informacion sirvié para:

« Conocer si la plantilla esta equilibrada,
o si esta feminizada o masculinizada; si
existe segregacion vertical y segregacion
horizontal, en qué puestos y en qué
niveles profesionales.

+ Conocerelaprovechamientodel potencial
de las mujeres y de los hombres de la



organizacion en funcidn de la adecuacion d) Cuestionarios dirigidos a las personas
de los niveles formativos con los puestos trabajadoras para conocer sus opiniones

de trabajo que desempefian o si existe y percepciones respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres,

sobrecualificacion de las mujeres o de los
en general, y en particular en la Agencia.

hombres.

« Aportar informacion sobre la estabilidad

de las trabajadoras y trabajadores en la En todo el proceso desarrollado
para la elaboracion del diagndstico

Agencia. ) : - > >

] | | ¢ estuvieron implicados la Direccion

c) Entrevistas personales con la Jefatura Gerencia, la Secretaria General, y las
de Recursos Humanos Yy representantes Areas de Dependencia y Autonomfa
sindicales en la Agencia, asi como y Drogodependencias e Inclusion,
la entonces Jefatura de Formacidn, con todas sus Jefaturas adscritas,

asi como los Servicios Territoriales
y la Representacion Legal de los
Trabajadores y Trabajadoras.

Informacién y Comunicacion, para conocer
el desarrollo de las practicas de gestion
de recursos humanos y su incidencia en la
igualdad de oportunidades en la empresa.
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Capitulo IV.

Objetivos

Los principales objetivos del Plan de Igualdad

son:

« Eliminar los desequilibrios y desigualdades
en el acceso, participacion y desarrollo de
las mujeres y de los hombres en la Agencia.

« Asegurar que todos los procesos de gestion
(comunicacién, calidad, prevencién de
riesgos, entre otros) y muy especialmente,
los procesos de gestion de recursos
humanos, se realizan de acuerdo al principio
de igualdad de trato y oportunidades.

» Alcanzar laigualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la organizacion, es
decir, lograr que mujeres y hombres se
encuentren en el mismo punto de partida.

25

Para alcanzar los objetivos anteriores se
establecen una serie de medidas divididas
en los siguientes ejes:

« Medidas transversales para incorporar
la perspectiva de género.

« Formacion.
« Salud Laboral.
« Provision de puestos.

« Conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal.

« Politica salarial.

« Violencia de género.
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eje1

Medidas transversales
para incorporar la
perspectiva de genero



ejel

1.1.

Explicitar en los documentos
estratégicos de la Agencia su
compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres 'y

hombres como principio de la

organizacion.

Los documentos son:

« Informe ejecutivo.

« Plan plurianual de gestion y, en
sucaso,ensus correspondientes
planes de accion anual.

« Plan de formacion.

« Politica de calidad y medio
ambiente.

« Politica de prevencion de
riesgos laborales.

« Codigo ético.

1.2.

ProporcionaranualmentealaComision
de Igualdad, en el primer trimestre del
afio, informacion del ejercicio anterior
desagregada por sexo, de cuestiones
relevantes relativas al personal de la
Agencia que son:

Permisos y reducciones de jornada
(art. 35 CC)

Permisos por razones personales o
particulares (art. 36 CC)

Licencias no retribuidas (art. 37 CC)
Reducciones de jornada (art. 38 CC)
Excedencias por razones de
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral (art. 40 CC)

Otros tipos de excedencia (art. 41 CC):
accidentes laborales y enfermedades
profesionales.



Medidas transversales para incorporar la perspectiva de género

1.3

1.4

1.5

1.6

Dar difusion a través de la Web de la
Agencia del compromiso con la igualdad
de oportunidades entre mujeres y
hombres para informar a las empresas
colaboradoras y proveedoras.

Mantener en los pliegos de clausulas
administrativas particulares, la
obligacion de aportarel Plan delgualdad
a todas aquellas empresas que tengan
mas de 250 trabajadores y trabajadoras.

Incluir las competencias en igualdad de
género en la estructura organizativa de
la Agencia.

Promover, mediante la igualdad de
oportunidades, un equilibrio de género
en los puestos de responsabilidad (tabla
IV del Convenio Colectivo) de la Agencia,

1.7

1.8

1.9

similar al porcentaje de mujeres y
hombres de la plantilla.

Introducir la variable sexo en todos los
sistemas de informacion de la Agencia.

Desagregar por sexo los indicadores de
los Planes de Accion Anual de la Agencia.

Divulgar programas, informacion,
videos, articulos, publicaciones o
normativa relativa a la igualdad entre
hombres y mujeres, utilizando los
medios que garanticen el acceso a
la informacion por parte de todo el
personal de la organizacion.

Cada bimestre se hara, al menos,
una actuacion de divulgacion
cuyo contenido se propondra en la
Comisién de Igualdad.
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eje1

1.10

1.11

El lenguaje e imagenes utilizadas en
la comunicacion interna y externa
sera inclusivo y no transmitira
estereotipos sexistas.

Esta medida incluye, al menos,
folletos divulgativos, informe
ejecutivo, proyectos normativos,
pliegos, contratos, noticias y otra
informacidon de la Web, convocatorias
de provision de puestos y resoluciones
administrativas.

Difundir guias sobre lenguaje
inclusivo y no sexista con objeto de
proporcionaral personalde laAgencia
instrumentos para la utilizacion de
un lenguaje igualitario que permita
visibilizar a las mujeres, rompiendo
con estereotipos y prejuicios sexistas.
La difusidn se realizard, al menos,
mediante la intranet y por correo
electronico.



Medidas transversales para incorporar la perspectiva de género

1.12

1.13

1.14

1.15

Incluir en la Web e Intranet de la Agencia
una seccion o espacio que contribuya
a la informacién y senS|b|l|zaC|on en
materia de igualdad de género.

La difusion del Plan de Igualdad de
la Agencia incluira la publicacion del
mismo en la Web, en la Intranet y su
remision por correo electronico a todo
el personal.

Presentacion a la Comision de Igualdad
de los resultados del seguimiento del
Plan de Igualdad con periodicidad
trimestral.

Incluir en el informe ejecutivo anual
de la Agencia un espacio dedicado a
la igualdad de genero La Comision
de Igualdad elevara propuestas a la
Direccion Gerencia sobre el contenido
de dicho espacio.

1.16

1.17

1.18

Elaborar un documento divulgativo
por cada uno de los ejes del Plan de
Igualdad y difundirlo a todo el personal
de la Agencia.

Se informara y enV|ara al personal de
nueva incorporacion de las medidas del
Plan de Igualdad.

La Agencia habilitara un canal de
comunlcaaonparaquelaplantlllapueda
realizar las consultas o sugerencias que
considere oportunas en materia de
Igualdad de género informando de las
consultas recibidas a la Comision de

Igualdad.
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eje 2

Formacion




eje 2




Formacion

2.1

2.2

2.3

Coincidiendo con el dia internacional de la
mujer que se celebra el 8 de marzo, organizar
conferencias para el personal de la Agencia
sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Incluir en el plan de formacion bienal, como
materia obligatoria para todo el personal de
la Agencia, la igualdad de género, lenguaje
no sexista y un apartado especifico de acoso
sexual y por razén de sexo.

Incluir en el plan de formacién, cursos
monograficos en igualdad de género
dirigidos a:

+ Personal de la jefatura de recursos
humanos: personas de los equipos de
formacion, provision de puestos (internay
externa), gestion de personal y prevencion
de riesgos laborales.

2.4

* Personas que
responsabilidad.

« Personas de la Comision de Igualdad.

« Personas que desarrollen funciones
relacionadas con la prevencion de riesgos
laborales.

« Personas que conformen la bolsa de
formadores y formadoras internas de la
Agencia.

ocupen puestos de

Esta formacion sera obligatoria y se realizara
con periodicidad bienal.

Incluir en el Plan de Formaciéon cursos

monograficos contra la violencia de género

al personal en funcién de su actividad:

+ Personas que ocupen puestos de
responsabilidad.

« Delegadasy delegados de prevencion.

« Personas que conforman la Comision de
Igualdad.
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eje 2
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2.6

2.7

Desarrollo e imparticibn de cursos
monograficos en materia de género y acoso
sexual y por razén de sexo, para las personas
que participen en el desarrollo y aplicacién
del protocolo de acoso laboral, sexual y por
razén de sexo.

Incluir la perspectiva de género en los
contenidos de las acciones formativas
desarrolladas en la Agencia, sean impartidas
por personal de la plantilla o contratadas,
a fin de asegurar que no contengan
estereotipos ni prejuicios sexistas en el
lenguaje, los ejercicios, los contenidos o las
imagenes.

Realizar semestralmente un diagndstico con
perspectiva de género del plan de formacion
previo a la revision del mismo en la Comision
de Formacion.

2.8

2.9

2.10

2.11

En los criterios de baremacion de
procedimientos de contratacién relativos
a formacion, se puntuaran las ofertas de
empresas cuyo personal docente tenga
formacion en género.

Incorporar a la Comisién de Formacién una
persona perteneciente a la jefatura que tiene
la competencia en género, en calidad de
asesora.

Mantener actualizada en la Intranet la
informacion sobre la Programacion de
Acciones Formativas Internas de la Agencia.

Analizar anualmente los resultados del Plan
de Formacion desde la perspectiva de género
informando de los mismos a la Comision
de lgualdad que elevara propuestas, si
lo considera oportuno, a la Comisién de
Formacion.



Formacion

2.12

2.13

2.14

Establecer medidas de accion positiva para
incentivar la formacion de trabajadores
y trabajadoras de aquellos puestos que
habitualmente acceden menos a la
formacion.

Estamedida quedasupeditadaalaaprobacion
del catalogo de puestos.

Incluir en el plan de formacion cursos de
habilidades directivas. Se estableceran
medidas de accion positiva para incentivar
el acceso de las trabajadoras, en la misma
proporcion existente en la plantilla de la
Agencia.

Acceso en condiciones de igualdad del
personal en situacion de excedencia por
razones de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral (art. 40 CC), de forma

2.15

voluntaria, a la formacion incluida en el Plan
de Formacion Interno de la Agencia.

Analizar individualmente la necesidad de
formacion, de actualizacion y de reciclaje
para aquellas personas que se reincorporan
a su puesto tras haberse encontrado en
situacion de incapacidad temporal derivada
del embarazo, en riesgo durante el embarazo
o lactancia, en permiso por maternidad,
paternidad, lactancia, adopcion o
acogimiento o en situacion de excedencia por
razones de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral (art. 40 CC), asi como su
acceso prioritario, de forma voluntaria, a la
formacion incluida en el Plan de Formacion
Interno de la Agencia.

N
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Salud laboral




eje 3




Salud laboral

3.1

3.2

Revisar, y en su caso modificar, el Plan
de Prevencion de Riesgos Laborales de
la Agencia al objeto de que incorpore la
perspectiva de género en la definicion,
prevencion y metodologia de deteccion
y evaluacion de riesgos laborales (entre
otros, el acoso sexual, la doble presencia 'y
las situaciones de discriminacion por sexo),
teniendo en cuenta la incidencia a medio
y largo plazo que algunas condiciones
laborales pueden tener sobre la salud de las
personas trabajadoras.

Elaborar la memoria anual sobre vigilancia
de la salud, de las condiciones de trabajo,
siniestralidad laboral y enfermedades
profesionales con perspectiva de género. De
las conclusiones de lamemoria, la Comision
de Igualdad, elevara propuestas al Comité
Intercentros de Seguridad y Salud, si asi se
considera oportuno.

3.3
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3.5

3.6

3.7

Incorporacion de la perspectiva de género
en el listado de puestos de trabajo sin riesgo
para el embarazo y la lactancia natural.

Elaborar, aprobar y difundir un
procedimiento de actuacion de la Agencia
antesituacionesdeembarazoydelactancia.

Integrar la perspectiva de género en la
Gestion de las Emergencias en el entorno
laboral (planes de emergencias, planes de
autoproteccion y planes contraincendios
forestales)

Incorporar un analisis de género a la
investigacion de accidentes laborales.

Elaborar, aprobary difundir un protocolo de
prevencion y actuacion frente a situaciones
de acoso sexual y por razén de sexo en la
Agencia.
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Provision de puestos




eje 4

4.1

4.2

Elaborar un documento de directrices
de obligado cumplimiento para que los
procesos de provision internay externa
de puestos de la Agencia incorporen
la perspectiva de género y se basen
en criterios objetivos, cuantificables,

publicos y transparentes. Dicho
documento estara dividido en tres
partes:

1. General.

2. Provision interna.
3. Provisidn externa.

Elaboracion de una lista de verificacion
del cumplimiento de los criterios
contenidos en el documento de
directrices para evitar cualquier
discriminaciéon explicita o implicita,
asi como la inclusion de un lenguaje no
sexista.

El documento debe contener como minimo indicaciones
para:

La descripcion del puesto de trabajo.
La definicion del perfil.

La determinacion de las competencias y capacitacion
requeridas.

La valoracion de las candidaturas. Entre otras se
valorara positivamente la formacién en género de la
persona candidata.

El disefio del contenido de la entrevista de seleccidn.

Evitar la discriminacion de personas acogidas a
reducciones de jornada por guarda legal, cuidado de
familiar o por cuidado de hija o hijo con enfermedad
grave.

Facilitar el acceso y la participacion en igualdad de
condiciones a aquellas personas que se encuentren
en situacion de incapacidad temporal derivada del
embarazo, en riesgo durante el embarazo o lactancia,
en permiso por maternidad, paternidad, lactancia,
adopcidon o acogimiento o en situacion de excedencia
por cuidado de hijo o hija menor de 3 afos o por
cuidado de familiar.



Provision de puestos

4.3

4.4

Revisar y, en su caso, adaptar el
protocolo de provisidninternay externa
de puestos para evitar que se produzca
discriminacioén directa e indirecta por
razon de sexo.

El alcance de la medida debe incluir
las fases de deteccion de necesidades
y solicitud de cobertura, preseleccion
y seleccion de candidaturas e
incorporacion y los anexos utilizados
y debe asegurar la aplicacion de la
lista de verificacién del documento de
directrices.

En los procesos de provision interna o
externa de puestos con representacion
mayoritaria de hombres, a igualdad de
mérito y capacidad la adjudicacion se
otorgara a la mujer, al objeto de reducir
la segregacion horizontal y vertical.

4.5

4.6

En los procesos de provision interna
y externa de puestos, la valoracién
de candidaturas y las entrevistas de
seleccion se realizaran por un equipo
compuesto por mas de una persona,
promoviendo la representacion
equilibrada (60/40). En caso de
constituirse el érgano de seleccidn se
aplicara el mismo criterio.

En los casos de contratacion de
consultora externa en la provision
de puestos, se exigira en el proceso
de contratacion, el cumplimiento del
documento dedirectricesy laformacion
en igualdad de género del personal que
vaya a prestar el servicio. Asimismo en
los criterios de baremacidn se puntuaran
las ofertas de empresas que tengan un
Plan de Igualdad sin estar obligadas a
tenerlo por ley.




eje 4

4.7

4.8

4.9

Verificar, antes de su publicacion,
que las bases de las convocatorias
de provision interna o externa de
puestos estan redactadas con lenguaje
inclusivo y no sexista y no incluyen
discriminacion explicita o implicita por
razon de sexo.

Las convocatorias de provisién externa
de puestos se difundiran en el BOJA,
en la pagina web de la Agencia v,
para facilitar un acceso igualitario de
mujeres 'y hombres, en otros canales de
comunicacion incluyentes (entidades
que trabajen en la incorporacion
laboral de mujeres).

Para dar transparencia a los procesos
de provision interna de puestos,
publicar los resultados de cada una
de las fases de los mismos: bases

4.10

de la convocatoria (n° de puestos,
fases del proceso y ponderacion
de las mismas, baremacion de
méritos, tipo de pruebas selectivas),
listados provisionales y definitivos
de personas admitidas y excluidas,
listados parciales de las candidaturas
baremadas conforme a las diferentes
fases del proceso, listado definitivo
de las candidaturas baremadas del
proceso selectivo indicando en él las
personas seleccionadas y las personas
que lo soliciten seran informadas sobre
su proceso selectivo.

Informar a la Comision de Igualdad
de los procesos de provisién
interna y externa de la Agencia y
del funcionamiento de las bolsas de
trabajo con periodicidad semestral.



Provision de puestos

4.11

4.12

En el caso de existencia de bolsa de
trabajo externa, cuando se realice el
llamamiento, se respetara la posicion y
evolucidn en la bolsa de las personas que
se encuentren en incapacidad temporal
derivada del embarazo, enriesgo durante
el embarazo o lactancia, o en permiso
por maternidad, paternidad, lactancia,
adopcion o acogimiento.

Las convocatorias de provision interna de
puestos se difundiran en la pagina web
de la Agencia, en la intranet, por correo
electrénico y en los tablones de anuncios
de las sedes de la Agencia.

4.13

En el computo del tiempo de trabajo
efectivo para las provisiones internas, se
contabilizara el tiempo de las situaciones
derivadas de:

+ Excedencia por razones de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal
(Art. 40 del Convenio Colectivo).

« Situaciones de incapacidad temporal
derivada del embarazo, en riesgo
durante el embarazo o lactancia, o en
permiso por maternidad, paternidad,
lactancia, adopcidn o acogimiento.

« Reducciones de jornada por guarda
legal, cuidado de familiar o por cuidado
de hija o hijo con enfermedad grave.







eje 5

Conciliacion de la
vida laboral, familiar y
personal



eje s




Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

5.1

5.2

Elaborar un documento informativo de
medidas de fomento de la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal para las
trabajadoras y trabajadores en el marco del
Convenio Colectivo, del Plan de Igualdad y
de la normativa de aplicacion.

Cuando exista la necesidad de cubrir
un puesto y al objeto de favorecer la
reagrupacion familiar, la Direccion Gerencia
podra conceder el traslado a un puesto
de idéntica naturaleza dentro del mismo
subgrupo profesional a aquellas personas
que asi lo hayan solicitado y acreditado,
por estar su cényuge o pareja de hecho,

hijas o hijos residiendo en una provincia
diferente a la que se encuentra el puesto
que actualmente ocupa, siempre y cuando
se cuente con las autorizaciones pertinentes
para ello y conforme a la normativa de
aplicacion.

5.3 Horario ordinario: ampliar la
flexibilidad horaria de salida hasta las
16:00 horas de lunes a viernes, para
contribuir a la conciliacién de la vida
personal, laboral y familiar.
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5.4 Dentro del permiso para el cumplimiento de deberes relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral del articulo 35.15 del Convenio Colectivo de la ASSDA se establecen los

siguientes supuestos:

Acompafiar a hijas o hijos menores de
doce afos a consultas o tratamientos
médicos, siempre y cuando no sea factible
establecer dicha consulta o tratamiento
fuera de la jornada de trabajo.

Acomparfiar a personas mayores hasta 1°
grado de consanguinidad a consultas o
tratamientos de tipo médico. En este caso,
sera necesario que la persona familiar, por
motivos de edad, enfermedad, accidente
o discapacidad, no pueda valerse por si
misma, y que no sea factible establecer
dicha consulta o tratamiento fuera de la
jornada de trabajo.

Acompanar a familiares con discapacidad
hasta 2° grado de consanguinidad a
consultas o tratamientos de tipo médico.

Serd necesario que no sea factible
establecer dicha consulta o tratamiento
fuera de la jornada de trabajo.

Acudir a recoger a la hija o hijo o persona
mayor o personas con discapacidad hasta
el segundo grado de consanguinidad, al
recibir aviso por motivo de urgencia por
accidente o enfermedad sobrevenidos
debidamente acreditados.



Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

5.5 Ampliar la edad de la persona menor

5.6

a 14 afios en la reduccion de jornada
por guarda legal o por cuidado familiar
incluida en el articulo 38 del Convenio
Colectivo de la ASSDA.

Permiso de cuatro semanas adicionales
por maternidad. En el supuesto de parto
o adopcién, una vez agotado el periodo
de suspension de contrato de dieciséis
semanas, o de dieciocho en caso de
parto o adopciéon multiple, la persona
titular del permiso tendra derecho a un
permiso retribuido de cuatro semanas
adicionales.

5.7 Las personas con hijas o hijos menores

de edad y que por sentencia judicial de
separacion o divorcio tenga establecido
un régimen vacacional, tendran
prioridad en la eleccion de vacaciones
coincidente con el periodo asignado en
dicha sentencia.

N
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Politica Salarial







Politica salarial

6.1

6.2

6.3

A aquellas trabajadoras que no puedan
continuar realizando el turno de noche
correspondiente con motivo de su estado
de gestacion, se le retribuira el 100%
de los complementos derivados de la
nocturnidad.

Actualizar el diagnostico sobre la situacion
en la Agencia en materia de igualdad entre
mujeres y hombres con datos de 2017.

Realizar un diagnéstico en 2020 con datos
del afio anterior y un analisis comparativo
con respecto al informe actualizado con
datos de 2017. Anualmente se actualizara
el informe diagnostico.

N
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Violencia de genero
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7.1

7.2

Desarrollar actividades de sensibilizacion
contra la violencia de género dirigidas al
personal, incluyendo las situaciones de
acoso sexual hacia la mujer en el trabajo.

Elaborar, aprobar y difundir un protocolo
de actuacion para trabajadoras victimas
de violencia de género que incluya
medidas especificas para personas en
esta situacion encaminadas a facilitar su
movilidad geografica, la ordenacion de su
horario y tiempo de trabajo y a garantizar
la confidencialidad de su situacion.

Asimismo la Agencia informara a la persona
de los servicios especializados.



Violencia de Género

7.3

7.4

En el caso de la excedencia establecida en
el articulo 39.2 “Medidas de proteccion a
las victimas de violencia de género o por
razon de violencia terrorista” del convenio
colectivo de la Agencia, se garantizara en
todo caso la reserva del puesto de trabajo
durante24 mesesy siempre que se mantenga
la situacion que motivo la excedencia.

En caso de baja por excedencia por razon
de violencia de género, correspondera a
la victima la indemnizacién dispuesta en
el articulo 39.2 “Medidas de proteccion a
las victimas de violencia de género o por
razon de violencia terrorista” del convenio
colectivo de la Agencia.

7.5

7.6

Las victimas de violencia de género tendran
derecho a la reordenaciéon de su tiempo
de trabajo incluyéndose los siguientes
supuestos:

« Eleccién de turno de trabajo en los casos
de personal que preste su servicio en
régimen de turnos en el Servicio Andaluz
de Teleasistencia.

« Adaptacion del turno de trabajo para el
personal que preste su servicio en régimen
de turnos en comunidades terapéuticas.

« Adaptacion de la distribucion de la
jornada permitiendo la flexibilidad en la
parte fija del horario.

Preferencia en la eleccion del periodo
vacacional de las victimas de violencia de

género.
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Capitulo VI.
Vigencia del Plan

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios, desde enero de 2019 hasta diciembre de 2022.

En el plazo maximo de 30 dias desde la aprobacidn del Plan, la Comision de Igualdad, negociara y
aprobara el calendario de implantacion de cada una de las medidas asi como la jefatura responsable
de las mismas. En cualquier caso, el plazo maximo para la implantacion efectiva del Plan se establece
en 2 afios desde su aprobacion.
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Capitulo VII.
Seguimiento y evaluacion

El Plan de Igualdad se configura como un instrumento flexible, que delimita un marco de actuacion, y
cuyo seguimiento y revision periddica resulta imprescindible para coordinar los esfuerzos necesarios
en su realizacidn y garantizar su implantacion en tiempo y forma.

Uno de los factores de éxito es establecer un sistema de evaluacion suficientemente estructurado y con
la capacidad necesaria para acometer todas las medidas contempladas, y disponer de mecanismos de
seguimiento y control para corregir las desviaciones que se produzcan.

Se establece un seguimiento trimestral de la implantacion y resultados de las medidas del Plan de
Igualdad. Cada medida incluye uno o varios indicadores que permiten medir de forma objetiva si han
sido implantadas o si han alcanzado los resultados esperados. Para cada indicador se ha establecido el
estandar anual que se pretende alcanzar.

Para que la Comision de Igualdad esté puntualmente informada del resultado del seguimiento del Plan
de Igualdad, se reunira al menos trimestralmente.
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