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ACTA DE APROBACION

En fecha 27 de mayo de 2020, alas 16:00 horas y por videoconferencia, se retine la Comisién
de Igualdad de la Fundacién Tridngulo.

Como punto Unico del orden del dia se establece:

e Aprobacién si procede del Borrador de Plan de Igualdad remitido a la comisién en
fecha anterior. Anexo.

Acuerdo:
PRIMERO: Por UNANIMIDAD. Aprobar el

Primer Plan de Igualdad de la Fundacion Tridangulo.
Documento Anexo.

SEGUNDO: Por UNANIMIDAD. Aprobar su entrada en vigor al dia siguiente de su
aprobacion.

Por otra parte, se legitima en Raul del Rio Gonzalez, secretario de la entidad, para registrar
ante las instancias pertinentes de este y cuantos acuerdos tome la Comision de Igualdad y

su elevacion a publico si fuera necesario.

Para que conste a los efectos oportunos lo firman todos sus integrantes el dia 27 de mayo
de 2020:

Fdo.: Yolanda Rodriguez Valentin Fdo.: Lidia Delgado Fernandez

Fdo.: Manuel Torralbo Moreno Fdo.: Raul del Rio Gonzalez

TIf/fax: + 34 644 59 94 15. CIF.G-81393548
correo@fundaciontriangulo.es www.fundaciontriangulo.es


mailto:juventud@fundaciontriangulo.es
http://www.fundaciontriangulo.es/
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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA ENTIDAD

Fundacion Triangulo es una entidad social no gubernamental y sin animo de lucro cuyo
objetivo es reducir las condiciones de discriminacidn que tienen las personas LGBTI o
cualquier persona que fuera discriminada por razén de su orientacién sexual, identidad

de género o expresion de género.

Fundacidn Tridngulo fue ideada en 1995 y creada el 9 de febrero de 1996. Las personas
fundadoras de la entidad establecieron las ideas bdsicas y la cultura de la misma:

a) Vocacion igualitarista.

b) Defensa de la Igualdad social para todos/as.

c) Defensa del derecho a la libre expresiéon y al reconocimiento de la identidad de
género que sienta cada persona.

d) Oposicion a la utilizacion y almacenamiento de datos personales de los/las
ciudadanos/asy a cualquier intento de imponer a nadie cual ha de ser su proceso
de apertura hacia la sociedad.

e) Colaboracién con otros movimientos sociales.

f) Solidaridad.

g) Respeto a la Constitucién espafiola, con compromiso y esfuerzo de mejora y
progreso de la sociedad hacia una sociedad mas justa.

h) Firme partidaria del voluntariado.

i) Trabajo por el derecho a la salud, luchando contra el sida y contra cualquier
discriminacion a causa de éste.

j) Defensa de la paz, la tolerancia, los Derechos Humanos, la integracién social, el
respeto a las diferencias individuales y las conquistas sociales de nuestra
sociedad.

k) El trato igualitario entre los sexos.

Fundacidn Tridngulo estd comprometida con los principios de la Igualdad Efectiva y No
Discriminacién por razén de género, edad, origen, clase, etniay por ello pone en marcha
este Plan en el marco de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEHM) que establece el marco juridico para avanzar

en el objetivo de igualdad efectiva.

Un Plan de lgualdad, de conformidad con el art.46 de la Ley Orgénica de Igualdad es un

conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
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situacion, tendentes a alcanzar en la organizacién la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminar la discriminacién por razéon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién, laboral, personal y familiar, y

prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo (art. 46 de LO 3/2007).

Fundacidn Tridngulo, comprometida con la Igualdad, opta por la implantacién voluntaria

de un Plan de Igualdad en su organizacion.

2. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Este Plan de Igualdad se rige por una serie de principios que son determinantes para la
actuacién de Fundacién Tridngulo en el desempefio de sus obligaciones y en el trato con

los las personas trabajadoras:

Principio de Igualdad: todas las trabajadoras y trabajadores de Fundacion Tridngulo son

iguales, sin que pueda existir discriminacién directa o indirecta alguna por razén de
nacimiento, raza, étnica, origen nacional, sexo, religion, opinién, orientacién sexual,
identidad de género, expresiéon de género, edad o cualquier otra condicidon o

circunstancia personal o social.

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (art. 3 LOIEHM): El principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razdn de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,

la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la

promocién profesionales y en las condiciones de trabajo (art.5 LOIEHM): El principio

deigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos

en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta
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propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacidn en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos integrantes

ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y

determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Principio de no discriminacion directa o indirecta por razén de sexo (art. 6 LOIEHM):

La discriminacion directa por razon de sexo se define como la situacidon en que se
encuentra una persona que sea o haya sido tratada o pudiera ser tratada, en atencién a

su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

La discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situacion en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima

y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Prevencion y actuacion en casos de acoso sexual (art.7 LOIEHM): Se considera acoso

sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo

se considera también acto de discriminacion por razén de sexo.

Principio de no discriminacién por razén de embarazo o maternidad (art.8 LOIEHM):

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
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Principio de indemnidad frente a las represalias (art. 9 LOIEHM): Supone la prohibiciéon

(al considerarse discriminacién por razén de sexo) de cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca para una persona como consecuencia de la presentacién por
su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio

de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral (art.44 LOIEHM): Los

derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.

3. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El principal objetivo que persigue Fundacién Triangulo con la implantacién de un Plan
de lgualdad, es precisamente alcanzar esa igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres que integran la plantilla de la Organizacion, reforzando el valor de la

misma.

Por eso, el Plan de Igualdad es el marco en el que se recoge el compromiso y las lineas
de operacion para avanzar en esta materia, fijandose como una guia de trabajo que
ayude a la puesta en marcha de medidas dirigidas a la igualdad, su seguimiento y

evaluacion.

Especial importancia tiene el Plan de Igualdad en la reduccion de desequilibrios, asi
como en la difusién y concienciacién de toda la plantilla en materia de igualdad entre

mujeres y hombres.

Los ejes transversales en los que se va a basar el presente Plan de Igualdad son los

siguientes:

e Tratamiento con perspectiva de género de los protocolos de acceso al empleo,

contratacién, reclutamiento y seleccién.

e Andlisis de la perspectiva de género en materia de clasificacidn profesional, promocién

y formacion.
e Analisis de la politica retributiva con la misma perspectiva.

e Innovacion en las férmulas de ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacion.
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e Desarrollo y puesta en marcha de protocolos en materia de prevencién del acoso

sexual, por razén de sexo o laboral.

e Incorporacion de la perspectiva de género en los protocolos de Prevencién de Riesgos

Laborales, con especial atencién a las situaciones de embarazo.

e Desarrollo de acciones de comunicacién, sensibilizacion y formacidon en materia de

igualdad y conciliacion.

e Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual, por razén de sexo o laboral

4. AMBITO DE APLICACION.

El presente Plan de Igualdad estd destinado a la totalidad de la plantilla de Fundacién
Triangulo, con independencia de su nivel jerdrquico o de cualquier otro aspecto y sera
de aplicacién igualmente en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la
Fundacidn, asi como a todas las personas que contraigan una relacidon contractual con

la misma.

5. FASES

Para llevar a cabo este proyecto de forma eficiente se definieron previamente las fases
de trabajo que integran el mismo, junto con los objetivos a alcanzar y la forma de

hacerlo.

Primera fase: Compromiso.

Se adquiere un compromiso por parte de Fundacién Tridngulo que se comunica a todos

y cada una de las personas trabajadoras que la integran.

El compromiso conlleva la creacién de una Comisidon de lgualdad que vele por el

cumplimiento del presente Plan.

Segunda fase: Diagndstico.

Se realiza un pormenorizado diagnosis cuantitativo y cualitativo de todas las materias
gue pueden tener incidencia en el alcance de la igualdad en la entidad. Supone recabar

toda la informacidn a través de diferentes métodos (convenio, organigrama, encuestas,
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tablas, etc.) y analizar la informacion para poder formular las correspondientes

propuestas.

Tercera fase: Programacion.

Se definen y planifican las medidas a implementar, temporalizando su ejecuciéon y

especificando los mecanismos de seguimientos.

La programacion supone el disefio de las politicas de igualdad, ajustadas a la realidad de
la Fundacion, donde se sefialan los objetivos a perseguir tras el diagndstico de la misma.
Serd necesario, ademas, tener en cuenta los obstaculos que pueden impedir la
implantacidn de las medidas propuestas, las personas destinatarias de las mismas, asi

como el impacto de género.

Cuarta fase: Ejecucion.

Atendiendo a la programacion establecida, se ejecutardn las medidas correspondientes.
Durante esta fase, se realizan informes periédicos de seguimiento que permitiran
conocer los resultados e identificar los obstaculos que se pueden presentar durante la
implantacion de las acciones. Sera imprescindible realizar el seguimiento de los

resultados para poder valorar cada una de las acciones.

Quinta fase: Evaluacion.

Supone la evaluacidn de los objetivos establecidos, identificando, en su caso, las nuevas

necesidades.

6. COMISION DE IGUALDAD

Se crea una Comisidon de lgualdad para la aprobacién del Plan de Igualdad, su

seguimiento y evaluacion.

La finalidad que se persigue con la creacién de una Comisién de Igualdad en Fundacidn
Triangulo es la de dotar de transparencia todas y cada una de las actuaciones que por
parte de la Organizacién se lleven a cabo tanto en el proceso de disefio e implantacién
del Plan de lgualdad, como posteriormente en las actividades de seguimiento y

evaluacion.



COMISION DE IGUALDAD

Composicidn: de caracter paritario, esta formada por las personas siguientes:

X/

A5

Yolanda Rodriguez Valentin. Miembro del Patronato.

7
A X4

Raul del Rio Gonzalez. Miembro del Patronato.

e

A

Lidia Delgado Fernandez. Electa por la plantilla.

X/
°

Manuel Torralbo Moreno. Electo por la plantilla.

Funciones.

— Velar para que en la Fundacién se cumpla el principio de igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

— Informar al personal de la Fundacién sobre el compromiso del Patronato para
desarrollar un Plan de lgualdad, sensibilizdndoles sobre su importancia y de la
necesidad de que participen activamente en la fase de diagndstico, elaboracién

y la puesta en marcha del Plan.

— Analizar el diagnéstico de situacion de la fundacién en materia de igualdad de

oportunidades.

— Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se

propongan.
— Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

— Analizar las potenciales necesidades de incorporar enfoques adicionales que
contemplen las discriminaciones no solo en base al sexo como categoria
dicotdmica, sino a todas las categorias existentes en base a las identidades de

género, de expresion de género o de orientacion sexual y de género.

— Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Reuniones.

La comision tendrd al menos una reunidon semestral ordinaria una vez comience a

implantarse el Plan de Igualdad, que podra ser convocada por cualquiera de las partes.

Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo

vinculantes estos para todas las partes.
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Se levantard Acta de lo tratado en cada reunion donde quedaran recogidos los acuerdos

y compromisos alcanzados.

Sustituciones.

Cabe la sustitucidn de cualquier persona que integre la Comisién de Igualdad en los
siguientes casos:

— Tras sobrepasar del periodo de implementacién del Plan de Igualdad.

— Por renuncia a la pertenencia a la Comisidn.

— En caso de baja de larga duracién del integrante, excedencia o cualquier otra

situacidn similar, que impida el funcionamiento normal de la Comisién.

7. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD.

El Plan de Igualdad de Fundacion Triangulo, entrard en vigor el 27 de mayo de 2020 y

tendrd un periodo de vigencia de 3 afios.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comisién de Igualdad procederd a realizar un
nuevo diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y

hombres.

8. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE GENERO

Hay que partir del concepto de igualdad de oportunidades. Este se refiere a una forma
de justicia social que promueve un sistema justo en el sentido de que todas las personas
tienen las mismas opciones en el acceso al bienestar social, con los mismos derechos
inherentes a ello.

En lo que respecta a este concepto en el ambito de Fundacién Triangulo, la igualdad de
oportunidades tiene como fin sensibilizar y concienciar a la plantilla, a las Juntas
Directivas Autondmicas y al Patronato; impulsando, por tanto, la igualdad de
oportunidades dentro de la cultura fundacional y aplicando la transversalidad de la

misma en el funcionamiento y desarrollo de las actividades de la fundacién.

10
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En definitiva, este principio encuentra su razén en la voluntad de Fundacion Triangulo
para implantar medidas que garanticen que el acceso, la promocién, la formacién,

conciliacion, etc. son una realidad y no una simple declaracidn de intenciones.

Se realiza el presente Plan de Igualdad de forma voluntaria, pues Fundacién Tridngulo
no estd obligada por ley. Esta voluntariedad pone de manifiesto el alto compromiso de

la organizacion con la Igualdad.

Por eso, Fundacion Tridngulo manifestd a toda la plantilla e integrantes de la misma su
compromiso con la igualdad de oportunidades, rechazando posibles actos
discriminatorios (se integra como Anexo | a este Plan de Igualdad). Se pone de
manifiesto la concienciacién de la Fundacién de incorporar una cultura de igualdad y no

discriminacion.

Ademas, a fin de conocer la situacién de Fundacién Tridngulo en relacidon con la igualdad
de oportunidades y trato entre mujeres y hombres, se ha realizado un analisis con
enfoque de género, lo que implica tomar en consideracidén y prestar atencién a las

diferencias entre mujeres y hombres en las diferentes politicas de Fundacién Tridngulo.

Para obtener conclusiones relativas al diagnéstico, que permitan conocer la situacion de
Fundacidn Tridngulo, se ha realizado tanto una diagnosis cualitativa como cuantitativa,
y se ha tenido en cuenta la opinidn de las personas trabajadoras que han querido

participar voluntariamente a través de un cuestionario anénimo.
De ello ha derivado un INFORME DEL DIAGNOSTICO, que se integra como Anexo II.
Dicho analisis, que no pretende ser exhaustivo, se ha efectuado en las siguientes areas:

++ Estructura Organizativa y plantilla.

X3

%

Cultura de la Fundacion.

X/
L X4

Politica de seleccion y promocién.

7/
L X4

Formacion.

% Politica salarial.

X/
*

% Politica de conciliacidn.

% Politica de comunicacion.

J H4 s

+* Prevencidn del acoso sexual, del acoso por razén de sexo y del acoso laboral.

+* Riesgos laborales y salud laboral.

De los diagndsticos cuantitativos y cualitativos que se han realizado deriva la siguiente

situacion en Fundacion Tridngulo:

11
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En relacidn a la estructura organizativa y la plantilla.

Fundacidn Tridngulo, por norma general, tiene mayor nimero de trabajadoras mujeres,
que de trabajadores hombres. Si atendemos a los datos del ultimo afio, el 58.70% han

sido mujeres y el 41.30% han sido hombres.

En cuanto al numero de contratos de modalidad indefinida, destaca que dicho contrato

ha sido de aplicacion a 5 hombres, frente a 3 mujeres.

En cuanto a la distribucidon de la plantilla por departamentos y nivel jeradrquico, se
aprecia que la presencia de mujeres y hombres esta bastante igualada en cada uno de

los grupos profesionales que integran la fundacion.

En cuanto a la distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo, se observa que
hay cierta tendencia a un mayor nimero de mujeres trabajadoras con horario de media
jornada y que, dentro de las jornadas partidas, la mayoria de las mujeres lo hacen de
mafana, mientras que en el caso de trabajadores hombres, hay practicamente los

mismos en turno de manana que en turno de tarde.

Respecto a las ultimas contrataciones del ultimo afio, ha habido practicamente las
mismas incorporaciones de hombres y mujeres (10 mujeres y 9 hombres). Dicha

circunstancia se mantiene también para las diferentes categorias.

Por ultimo, en lo que respecta a las responsabilidades familiares, en Fundacion Tridngulo
solo hay mujeres trabajadoras con hijos, pero ningiin hombre. Ademas, la mayoria son

menores de 6 afios.

Cultura de la Fundacién:

Destacan los valores en pro de la igualdad que tiene Fundacién Tridngulo, pues est3
activamente comprometida con los principios de la Igualdad Efectiva y No
Discriminacién por razén de género, edad, origen, clase, etnia, sexo, identidad de

género, expresion de género, orientacién sexual y discapacidad.

Realizan la valoracién del trabajo por la consecucién de objetivos, sin que entre en juego
ningun aspecto personal. A Fundacién Tridngulo le importan las personas como tales y
por su trabajo en la entidad, evitando de esta forma, cualquier tipo de discriminacion

entre las personas que integran la plantilla.

Especial importancia merece la realizacion de campafias para fomentar la igualdad de
oportunidades de jovenes del colectivo LGTB, campafias contra el lenguaje sexista y los

micro-machismos.

12
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Politica de seleccion y promocion:

Se emplean diferentes vias para la publicacion de ofertas de trabajo y suelen
comunicarse de forma interna a la plantilla, si bien, no hay un procedimiento establecido

para esto ultimo.

Los perfiles requeridos para cada puesto son definidos de forma conjunta por un equipo
de trabajo integrado por personas de direccidn, personas trabajadoras y voluntarios que
conocen las caracteristicas y necesidades del puesto. La seleccidén de la persona la realiza
el personal de direccién del drea con ayuda de otro personal de dicha drea, aunque no

cuentan con formacién especifica en procesos de seleccién igualitarios.

A pesar de contar con ideas para la promocién, no hay protocolo debidamente fijado y
la plantilla no conoce cdmo y cuando puede tener lugar la misma. Asi mismo, consideran

gue hay poca promocidn en puestos de mayores responsabilidades.
Formacidn:

No existe un protocolo para que los trabajadores y trabajadoras de la fundacidn reciban

formacion. Actualmente, se detectan las necesidades de forma interna.

Como norma general, las formaciones que se ofrecen son voluntarias y tienen lugar

dentro de la jornada de trabajo.

Politica salarial:

En este eje queda de manifiesto que la politica salarial es la misma para todas las
personas trabajadoras, pues se sigue lo dispuesto en el Convenio Colectivo de

aplicacion.

Se integra perfectamente el principio de igualdad en lo que esto respecta y ningun

trabajador cobra mas o menos por su sexo o género.

Politica de conciliacion:

Se parte de la base de que hay medidas de conciliacidn habilitadas que la Fundacién
Tridngulo pone a disposicion de quienes lo necesiten, pero ha quedado de manifiesto
que las personas trabajadoras desconocen algunas de las medidas de conciliaciéon que

hay habilitadas en la entidad.

Politica de comunicacién:

Actualmente los canales de comunicacion interna son los mensajes en el correo de la

ndmina mensual, asi como reuniones para dar a conocer la informacion o peticion de
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reuniones por parte de las personas trabajadoras, y fuera de esos supuestos no existe

ningun otro canal de comunicacion de la plantilla con la Fundacion.

Prevencién del acoso sexual, del acoso por razén de sexo y del acoso laboral.

Tras la diagnosis se puso de manifiesto la inexistencia de un Protocolo en este sentido,
motivo por el cual se ha desarrollado, integrandose en este Plan de Igualdad como
Anexo lll y se dara a conocer a toda la plantilla.

Riesgos laborales v salud laboral:

No hay implantadas medidas de salud laboral o prevencion de riesgos laborales dirigidas

especificamente a mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

Por ultimo, en cuanto a las opiniones de la plantilla, consideran que, por lo general, el

trato es igualitario. Entre las medidas que el Plan de Igualdad debe contener, la plantilla
hacen referencia especialmente a la implantacion de planes de promocién que
garanticen la igualdad y posibiliten el acceso de mujeres a puestos de mayor

responsabilidad y en la toma de decisiones.

También se considera necesario el proporcionar medidas de conciliacion dirigidas a
personas solteras y sin hijos o hijas a cargo y dar informacién a todas las personas sobre
las medidas de conciliacién que hay disponibles.

Otro punto que se considera importante es el relativo a la formacidn, es decir, que se dé

a conocer la posibilidad de realizar formacién y el catalogo disponible.

9. ACCIONES Y MEDIDAS A IMPLANTAR

Para poder conseguir y obtener una situacion plena de igualdad en Fundacion Triangulo,
se van a poner en marcha una serie de acciones y medidas que se integran en todas y

cada una de las areas analizadas.

Las medidas se pondran en marcha desde la entrada en vigor del presente Plan de

Igualdad y se irdn constatando y asegurando a lo largo de toda la vigencia.
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Accion N2:

Area de CULTURA DE LA FUNDACION

actuacion:

Accion: Difundir el Plan de Igualdad

Fecha inicio: Junio 2020 Fin de vigencia

- Informar a la plantilla sobre la existencia del Plan de Igualdad y las acciones
que lo componen.

- Realizar acciones anuales que sirvan de recordatorio de aquellas partes del
Plan que se quieran refrescar.

- Respeto del lenguaje de género.

Indicadores

Elaboracién del documento informativo.
Sondeo periddico de documentos y publicaciones.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Comision de Igualdad

Mecanismos de difusion y comunicacidn.

Canales de comunicacion internos, triptico o documento similar que recoja las
acciones a desarrollar en el Plan de Igualdad.
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Accion N2:

Area de CULTURA DE LA FUNDACION.

actuacion:

Accion: Formar a la plantilla en sensibilizacién de género
Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- La Comisidn de Igualdad negociara el procedimiento mas oportuno para que
toda la plantilla pueda recibir formacién relacionada con la sensibilizacién en
materia de género.

- Sensibilizar sobre la importancia de cumplir con la politica de igualdad en Ia
Fundacion.

- La Comisidn elaborard un cuestionario cualitativo para medir el grado de
mejora sobre los conceptos trabajados con la plantilla.

Indicadores

Numero de hombres y mujeres formadas.

Resultado y analisis del cuestionario cualitativo.

Toda la plantilla

Personal responsable

Comisién de lgualdad.

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacidn a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
Igualdad.
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Accion N2:

Area de CULTURA DE LA ORGANIZACION

actuacion:

Accion: Introducir el compromiso de Igualdad de Oportunidades en la
relacién con proveedores.

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- Inclusién en el procedimiento de contratacién de proveedores la exigencia de
no disponer de resoluciones judiciales condenatorias con caracter de
“firmes” en materia de legislacién laboral que impliquen discriminacién por
razon de sexo.

Indicadores

N2 de declaraciones responsables recibidas de proveedores / n2 de contrataciones
de proveedores.

Proveedores

Personal responsable

Presidencia del Patronato

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).
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Accion N2:

Area de POLITICA DE SELECCION Y PROMOCION

actuacion:

Accion: Adecuar y homogeneizar los textos relativos a los puestos
disponibles

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- Establecer un protocolo para revisar todas las ofertas de empleo que se
publiquen para asegurar y mantener el lenguaje inclusivo y evitar que en las
mismas se puedan recoger criterios de discriminacion.

- Redactar el texto para incorporar en las ofertas, en el que se indique que la
candidatura sera atendida en base a los principios de igualdad de trato y
oportunidades.

Indicadores

Comprobar por la Comisidon cuando realice el seguimiento que se han incorporado el
texto y que se mantiene el lenguaje inclusivo.

Personas candidatas.

Personal responsable

Equipo de trabajo que se encargue de la redaccion y publicacion de ofertas y
vacantes.

Mecanismos de difusion y comunicacidn.

Informacidn a la plantilla de la ejecucidn de accidn y a todas las personas encargadas
de redactar las ofertas de trabajo disponibles.
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Accion N2:
Area de POLITICA DE SELECCION Y PROMOCION
actuacion:
Accion: Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en los puestos y
funciones
Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- Asegurar que en todos los ambitos de la Fundacién hay una presencia
equilibrada de hombres y mujeres.

- Ante nuevas ofertas de empleo, no cerrar el proceso de seleccién hasta que
haya al menos una persona de cada sexo en la ultima fase.

- Establecimiento de acuerdos de colaboracién con Universidades y otros
centros de formacion profesional, centros de orientacidon y organizaciones
gue promuevan la igualdad de oportunidades.

Indicadores

Numero de hombres y mujeres que presentan candidatura y resultado final de la
seleccion, identificando los descartes en cada fase, por puesto de trabajo.

Numero de mujeres y hombres distribuidos por cada departamento o categoria de
funciones.

Personal interno y externo.

Personal responsable

Equipo de trabajo que se encargue de las entrevistas y seleccion del personal.

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos dirigidos a los equipos de trabajo que
participen en la seleccion de personal y al resto de plantilla para su informacidn.
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Accién Ne:

Area de POLITICA DE SELECCION Y PROMOCION
actuacion:

Accion: Caracterizacién de la politica de promocién.

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Garantizar que en las promociones de libre designacidn solo se tendrdn en
cuenta criterios de mérito y capacidad, asegurando que en todos los
procesos se tienen en cuenta los criterios de equilibrio entre personas de
distinto sexo y que los resultados acercan la situacion previa a la paridad en
cada una de las categorias/grupos profesionales.

- Evitar que pueda tener lugar una situacién de techo de cristal.

- Publicar las promociones e informar a todo el personal, con independencia
de su sexo y situacién familiar, asegurando que toda persona vinculada a la
Fundacion conozca los procesos en tiempo y forma.

- Ante laigualdad curricular, se optara por preferencia en la promocién, del
género menos representado en la categoria/grupo profesional a
promocionar.

Indicadores

Las vacantes publicadas.

Numero de personas que se han presentado las promociones y las incorporadas
desagregadas por sexo y categoria.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla y futuro personal.

Personal responsable

Equipo de trabajo que decida sobre la promocidn.

Mecanismos de difusion y comunicacion.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
lgualdad.

Accion N2:

Area de POLITICA DE SELECCION Y PROMOCION
actuacion:

Accion: Desarrollo planes de carrera

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- Definir un Plan de Carrera profesional que tenga en cuenta la promocién
vertical y horizontal.

- Informar a toda la plantilla del Plan de Carrera que se aplica en Fundacion
Triangulo.

- Facilitar a todas las categorias profesionales el acceso a la formacién para
aumentar las posibilidades de promocionar.

- ldentificar las barreras que tienen las mujeres para acceder a puestos de
mayor responsabilidad y establecer mecanismos para su incorporacion.

Indicadores

Evidencias de las comunicaciones realizadas.

Numero de acciones formativas por categoria profesional, que ayuden a la
posibilidad de promocionar.

Informe relativo a las barreras de las mujeres.

Toda la plantilla

Personal responsable

Comision de Igualdad

Patronato

Mecanismos de difusion y comunicacion.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisidn de
lgualdad.

Accion N2:

Area de FORMACION
actuacion:

Accion: Acceso a la formacién

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Realizacion de un estudio de las necesidades formativas de toda la plantilla.

- Dar a conocer los planes de formacién a toda la plantilla, asegurando que
aquellas personas que se encuentren en situacién de contrato fijo
discontinuo, reduccién de jornada, contrato a tiempo parcial u otra
circunstancia atipica puedan acceder a la dicha formacion.

- Identificacion de perfiles internos y oferta interna.

- Creacién de un Protocolo de Comunicacién de las posibles formaciones
disponibles, para asegurar que llegue a toda la plantilla.

- Creacidén de un canal para sugerencias de formacién por parte de la plantilla.

Indicadores

Creacion de protocolo y difusion.

Creacion de canal para sugerencias de formaciones.
Puestos identificados.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla y futuro personal.

Personal responsable

Comision de Igualdad.

Mecanismos de difusion y comunicacidn.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisidn de
lgualdad.

Accion N2:

Area de FORMACION

actuacion:

Accioén: Homogeneizar los horarios de formacién

Fecha inicio: Junio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Impartir la formacién obligatoria dentro de la jornada laboral siempre que las
caracteristicas de la accion formativa y las necesidades lo permitan.

Indicadores

Numero total de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas.

Numero de acciones formativas de cardcter obligatorio impartidas dentro del
horario de la jornada laboral.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable
Patronato.

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
Igualdad.
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Accion N2:

Area de POLITICA DE CONCILIACION

actuacion:

Accioén: Informacidn y difusién sobre derechos de conciliacién

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Recopilar los derechos en materia de conciliacidn recogidos en la legislacion
vigente, en el convenio colectivo y las establecidas de forma propia por la
Fundaciodn, para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, con el
fin de elaborar un documento informativo para toda la plantilla.

- Disefiar el procedimiento de difusion de dicha informacién.

- Realizar acciones informativas y de sensibilizacién dirigidas a los hombres
sobre los permisos relacionados con la conciliacién para visualizar e
incentivar su uso entre la plantilla masculina.

Indicadores

Numero de personas (segregadas por sexos) informadas y nimero de personas que
conocen sus derechos.

Andlisis cuantitativo del uso de los diversos derechos de conciliacion.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla y futuro personal.

Personal responsable

Comision de Igualdad

Mecanismos de difusion y comunicacidn.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
lgualdad.

Accion N2:

Area de POLITICA DE CONCILIACION

actuacion:

Accion: Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

Previa peticién del trabajador o trabajadora se valorara la adaptacién de la
jornada, sin reducirla, para quienes tengan personas a su cargo (menores y
familiares).

- No establecer reuniones en tiempos limites de descanso, en horas cercanas a
la finalizacién de la jornada o fuera de la misma. Si no fuera posible, habra
gue avisar con la debida antelacién permitiendo garantizar la conciliacidn de
las personas afectadas.

- Se facilitara el tiempo necesario, en la medida de lo posible, a aquellas
personas que estén en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

- Adaptacion de jornada y vacaciones: en el caso de que por una carga de
trabajo extraordinaria sea necesario el cambio de fechas solicitadas por
antelacion para el disfrute de las vacaciones, se intentara resolver con las
personas afectadas y la Comisién de Igualdad propondra soluciones con
criterios de igualdad y conciliacion.

- Mantener la opcién de teletrabajo y fomentarla, para cuando sea posible.

- Realizacion de cuestionarios anuales de deteccidn de necesidades de

conciliacion entre la plantilla de la Fundacién.

Indicadores

Establecer registro segregados por sexo de la utilizacion de las diferentes medidas
de conciliacién vigentes en la fundacion.
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Toda la plantilla y futuro personal.

Personal responsable

Comision de Igualdad

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
Igualdad.

Accion N2:

Area de POLITICA DE CONCILIACION

actuacion:

Accion: Establecer medidas orientadas a la gestion de la diversidad
Fecha inicio: \ Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Posibilitar medidas que permitan conciliar la organizacién de la fundacion
con el disfrute de celebraciones a las personas que profesan diversas
religiones.

- Posibilitar a las personas trabajadoras no comunitarias, la oportunidad de
disfrutar sus vacaciones en un solo periodo, a fin de facilitar desplazamientos
al extranjero, previa conveniente justificacién de dicho viaje. Asi como
establecer un periodo de vacaciones comunes para un descanso de calidad
de toda la plantilla.

Indicadores

Numero de trabajadoras y trabajadores de origen no comunitario que han
disfrutado sus vacaciones en un solo periodo.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Patronato

Mecanismos de difusion y comunicacidn.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisidn de
lgualdad.

Accion N2:

Area de POLITICA DE COMUNICACION
actuacion:

Accidén: Facilitacion de comunicacidn

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Creacién de un mecanismo o medio para que todas las trabajadoras y
trabajadores puedan transmitir ideas, inquietudes, solicitar informacién
relativa al Plan de Igualdad, etc.

- Posterior difusién del mecanismo a toda la plantilla.

Indicadores

Creacion y difusion del medio.
Numero de solicitudes recibidas.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla y futuro personal.

Personal responsable

Comision de Igualdad

Mecanismos de difusion y comunicacion.
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Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
lgualdad.

Accion N2:
Area de PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, DEL ACOSO POR RAZON DE
actuacion: SEXO Y DEL ACOSO LABORAL.
Accion: Difusion del Protocolo de Prevencién y Actuacién para casos de
acoso sexual, por razén de sexo y laboral.
Fecha inicio: Junio 2020 Fin de vigencia

Medidas

- Difundir el Protocolo a toda la plantilla para que sepan cémo actuar ante
situaciones de acoso.

- Elegir el método que se considere mas eficaz y fijar un método de contacto
directo para tales casos.

- Serealizaran recordatorios de la existencia del Protocolo cada 6 meses en el
primer afio, y posteriormente se enviara un recordatorio con caracter anual.

- Paquete informativo entregado a las nuevas incorporaciones.

- Realizacién de evaluaciones periddicas a través de encuestas de clima laboral
y/o entrevistas de seguimiento.

Indicadores

Numero de personas (segregadas por sexos) que conocen la existencia del Protocolo
contra el Acoso.

Registro de las informaciones proporcionadas.
Anilisis de las evaluaciones periddicas.

Colectivo destinatario

Toda la plantilla.
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Personal responsable

Comision de Igualdad

Mecanismos de difusion y comunicacion.

Canales de comunicacion internos y externos (email, nube, tablones, newsletter,
etc.).

Informacién a la plantilla a través de las personas que forman la Comisién de
Igualdad.

Accion N2:

Area de RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

actuacion:

Accion: Andlisis de riesgos laborales dirigido a mujeres embarazadas

Fecha inicio: Julio 2020 Fin de vigencia

- Entrega de una guia orientada a mujeres embarazas y en periodo de
lactancia a todas aquellas trabajadoras que vayan a encontrarse en tal
situacion.

Indicadores

Numero de mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

Numero de guias entregadas.

Colectivo destinatario

Mujeres trabajadoras embarazadas y/o en situacidn de lactancia.

Personal responsable

Comision de Igualdad.

Mecanismos de difusion y comunicacidn.

Canales de comunicacién internos y externos (entrega por email, en mano, etc.).
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10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacién del presente Plan de Igualdad son aspectos
fundamentales, tanto para garantizar su cumplimiento como para flexibilizar su
contenido con la finalidad de que se pueda ir adaptando a las necesidades y dificultades
gue vayan surgiendo durante su realizacidon y también en las sucesivas revisiones que se

realicen.

En la metodologia de evaluacién se tendran en cuenta los resultados de las medidas.

Naturalmente, en el caso de que la implantacion del plan de igualdad haya tenido éxito,
se plantearan nuevos objetivos y actuaciones de cara al futuro. Y, en caso de no haber
alcanzado los objetivos propuestos, el seguimiento y la evaluacién serviran para volver
a enfocar tales objetivos y las actuaciones correspondiente, o bien definir nuevas

estrategias para implantar las acciones y lograr asi los objetivos planificados.

Es posible que, tras el seguimiento y la evaluacién, se incorporen nuevas medidas que
conduzcan a la correccion de las dificultades que durante todo el proceso vayan
surgiendo, asi como identificar nuevas necesidades de andlisis o para modificar el curso

de las acciones ya iniciadas.
La utilidad de esta fase del Plan de igualdad adquiere todo su sentido en la medida en
gue servird para tomar decisiones concretas que permitan configurar estrategias y

mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas.

Es necesario que el equipo de la comision de igualdad sea responsable del seguimiento

y evaluacién del Plan de lgualdad.

Las funciones de la Comision de Igualdad en la fase de seguimiento:
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e Reunirse cada seis meses y siempre que lo consideren necesario en fechas

extraordinarias.

e Recoger sugerencias y quejas de las personas que integran la plantilla, a fin de

analizarlas y proponer soluciones.

En cuanto a la evaluacion del Plan de Igualdad, ésta tendrd lugar en el Ultimo trimestre
del ultimo afio de vigencia del Plan y se contaran con los instrumentos de seguimiento
realizados hasta la fecha, asi como cualquier otra documentacién que la Comisién

considere necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Ademads, durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad, éste se comunicard a todos
los integrantes de Fundacién Tridngulo la obligacidn de respetar el principio de igualdad
de trato y no discriminacién por razén de sexo y deberan cumplir con lo contenido en
este documento. Cualquier circunstancia de la que tengan conocimiento y que atente
con este principio deberan comunicarla inmediatamente a cualquier miembro de la

Comisidén, que convocara al resto de los integrantes para una reunion.
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Compromiso de Fundacion Triangulo
para la elaboracion de un Plan de

Igualdad.

ANEXO1-1



Informe derivado del Diagnostico



PATRONATO

COMUNICACION DE FUNDACION TRIANGULO SOBRE EL COMPROMISO EN
LA ELABORACION DE UN PLAN DE IGUALDAD.

En Fundacion Tridngulo hemos asumido el compromiso para la elaboracion de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUIJERES Y HOMBRES, siguiendo las
directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion absoluta a la
integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge por
diferentes instituciones de orden mundial como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en
todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la
no discriminacioén por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOI)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad que pretendemos impulsar desde Fundacion Triangulo tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley. El articulo 45.1 de la LOI obliga a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad
en nuestro Plan de Negocio, siendo un principio fundamental de la gestion de los recursos
humanos.

Fundacion Tridngulo, por tanto, muestra su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas de igualdad de tratos de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la fundacion, estableciendo la igualdad
entre hombres y mujeres como principio basico y estratégico de nuestra politica interna y
externa.

Abordamos, por tanto, todas las areas de la gestion de personas, desde la seleccion a la
promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral y la conciliacion.

El compromiso de Fundacion Tridngulo con este objetivo y la implicacion de todas y cada una
de las personas que la conforman es verdadero, poniendo todo su desempefio y actitud positiva
en esta tarea que debe ser una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea
una herramienta efectiva de mejora del clima social en la organizacion, de la optimizacion de las
capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida
y del aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.
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PATRONATO

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un pormenorizado diagndstico de situacion y
posicion de mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar medidas para su eliminacion y
correccion.

Conseguir una igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo, sino
también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la
empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocion, la formacion, la retribucion,
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

Para lo anterior, esta previsto que realicemos la constitucion del Comité de Igualdad, para lo
cual, os instamos a que sedis parte activa de la misma y os involucréis en todo el proceso de
elaboracion.

Afrontamos la implantacion de un Plan de Igualdad como modernizacion de nuestro sistema,
con el fin de liberar a esta organizacion de cualquier tipo de discriminaciones por razén de sexo,
contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

Quedando a vuestra disposicion,

En Sevilla, a 30 de abril de 2020.

Fdo: Raul del Rio Gonzélez
Secretario
Fundacion Triangulo
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INFORME DERIVADO DEL DIAGNOSTICO

Entidad: FUNDACION TRIANGULO

Fecha: 12 de mayo de 2020.

El Informe de Diagnostico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan
de Igualdad. Tal y como se ha sefialado, se trata de un analisis desde la perspectiva de
género, que supone un debate interno, y finalmente, la formulacién de las propuestas
gue pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

1.FICHA TECNICA
Nombre o razén social: FUNDACION TRIANGULO -Entidad social no gubernamental y
sin animo de lucro.

Actividad: lucha por la consecucion del objetivo de reducir las condiciones de
discriminacion que tienen las personas LGBTI o cualquier persona que fuera
discriminada por razén de su orientacién sexual, identidad de género o expresion de
género.

Direccidn: C/ Yuste, 9 B— 41002 Sevilla

Teléfono: 954218082

Pagina web: https://fundaciontriangulo.org/

2.CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES

FUNDACION TRIANGULO POR LA IGUALDAD DE LESBIANAS, GAIS, BISEXUALES Y
PERSONAS TRANS es una entidad social no gubernamental y sin animo de lucro cuyo
objetivo es reducir las condiciones de discriminacién que tienen las personas LGBTI o
cualquier persona que pueda ser discriminada por razén de su orientacién sexual,
identidad de género o expresién de género.

Sus pilares son el respeto, la tolerancia, es esfuerzo, la meritocracia, la confianza y la
motivacion.

En las actividades de Fundacioén Triangulo, destacan las siguientes:

1. Creacion de servicios de informacién y atencion juridica, psicoldgica, sanitaria y
sexoldgica.

2. Creacidn de servicios sociales, que ayudan a la vinculacion con la estructura social
y a construir referentes positivos, de igualdad, proteccion e inclusién social.
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Debido a su implementacién en el dmbito social, para la consecucion de sus fines,
Fundacion Tridangulo cuenta y pone a disposicién de los usuarios, de muy diversos
métodos de comunicacion, tales como:

En

plantilla, con el fin de reflejar una situacion mas real, se ha tenido en cuenta el total
gue ha habido en la entidad a lo largo del ultimo afio.

En

Tridngulo durante el ultimo afio, ha sido de 46.

Realizacion de acciones educativas que fomenten la integracion social, familiar y
juridica.

Realizacion de asesoramiento, acciones de sensibilizacidon, creacidn de servicios
especificos a las familias.

Promocién de la defensa, acceso y atencion de las personas sin la nacionalidad
espafiola.

La atencion especializada a personas con discriminaciones multiples: etnia,
origen, religion, ideologia, género o cualquier otra circunstancia ademas de su
orientacién sexual o identidad de género.

Participaciéon u organizacién de eventos culturales o de ocio que tengan por
objetivo visibilizar positivamente la orientacién sexual e identidad de género.

La investigacién y publicaciéon de informes o propuestas de trabajo ya sea de
analisis de la realidad, como de propuestas de mejora para la sociedad y para las
instituciones.

Acciones de formacién y sensibilizacién sobre educacién para el desarrollo y
ciudadania global a partir de la experiencia generada en los proyectos de
cooperacion u otras acciones.

La promocidn y defensa de los Derechos Humanos y acciones de incidencia social
y politica tanto en Espafia como fuera.

Apoyo a personas trabajadoras del sexo, a personas consumidoras de drogas,
inmigrantes y otras poblaciones en situacidn de vulnerabilidad

Acciones contra las diferentes formas de violencia en nuestra sociedad con
especial atencién al acoso.

— Redes sociales, pagina web y aplicaciones para telefonia movil.

— Teléfono, Chats, Correo-e y otros medios de comunicacién personal.

— Exposiciones, Revistas y publicaciones irregulares.

— Seminarios, Charlas, Jornadas, Conferencias y otros espacios publicos de
formacidn, dialogo y sensibilizacion.

— Articulos, entrevistas y otras muestras de expresién en los medios de
comunicacion clasicos.

cuanto al nimero de personas trabajadoras y el resto de datos relativos a la

este sentido, el niumero de personas trabajadoras que ha tenido Fundacion
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No obstante, el nUmero habitual de personas trabajadoras que hay en cada momento
suele ser alrededor de 30, teniendo en cuenta el personal de todas las Comunidades
Auténomas.

Fundacidn Triangulo fue creada el 9 de febrero de 1996, y desde entonces no ha hecho
mas que afianzar su labor en aras a ayudar al desarrollo personal, profesional, social,
politico y cultural de todas las personas.

Fundacidn Triangulo aboca por la igualdad de las personas independientemente de su
sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género. Aboca, en
definitiva, por la igualdad en todos sus sentidos.

3.ANALISIS

De los diagndsticos cuantitativos y cualitativos que se han realizado deriva la siguiente
situacién en Fundacion Triangulo:

=  PLANTILLA.
Tras la diagnosis cuantitativa, se pone de evidencia que en Fundacién Tridngulo hay

mayor nimero de trabajadoras mujeres, que de trabajadores hombres. Si atendemos
a los datos del ultimo afio, estos son los datos:

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

No obstante, si se atiende al nimero de contratos de modalidad indefinida, son mas
los trabajadores hombres los que tienen este tipo de contrato, aunque la diferencia
es muy leve.

orcentaje de plantilla con contrato fijo

Hombres % Total

Mujeres %

Plantlla con contrato fijo

En cuanto a la distribucién de la plantilla por departamentos y nivel jerarquico, se
aprecia que la presencia de mujeres y hombres esta bastante igualada en cada uno
de los departamentos.
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Igual ocurre con las bandas salariales, puesto que el porcentaje es muy similar
(teniendo en cuenta, no obstante, que hay mayor nimero de mujeres trabajadoras

gue hombres).

En cuanto a la distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo, se observa
gue hay cierta tendencia a un mayor nimero de mujeres trabajadoras con horario
de media jornada.

Ademas, se observa que, dentro de las jornadas partidas, la mayoria de las mujeres
lo hacen de mafiana, mientras que en el caso de trabajadores hombres, hay
practicamente los mismos en turno de mafiana que en turno de tarde.

Tabla 19: Distribucidn de la plantilla por horas

semanales de trabajo

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

M de horas Mujeres % Hombres % Total
enos o2 20 horas 1 20,00% < 2000% 5
De 20a 35 horas 10 |78.20% 3 2o0ew 13
De 36a 39 horas 2 88,67% 1 33.33% 3
40 horas 14 56, ,00% 11 44 00% 25
as de 40 horas 0 0 0
TOTAL 27 58 ,70% 19 41,30% 46
Tabla 20: Distribucion de la plantilla por turnos
de traba jo

Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo

Turnos Mujeres %

Mafiana 14 |e887% 7 23,328 29 |
tixto 10 |&z2.50% & 37.50%| 18 |
Tarde 3 |3333% & BEETH[ O |
TOTAL 27 |58,70%| 19 [41,20%| 4 |

Respecto a las ultimas incorporaciones, ha habido las mismas incorporaciones de
hombres y mujeres en el ultimo afio para cada una de las categorias existentes en
Fundacion Tridangulo.
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Incorporaciones ulblimo ano categonas profesionales

Denominacion categorias Mujeres % Hombres %

0 a o ]
| 5 55,56% | 4 44,44% |9
2 4 57, 14% (3 42,B6% |7
3 1 33,33%(2 66,67% (3
< 0 o 1]
TOTAL 10 52,62% (9 47, 37% | 19

Por ultimo, en lo que respecta a las responsabilidades familiares, en Fundacién
Tridngulo solo hay mujeres trabajadoras con hijos, pero ningin hombre. Ademas, la
mayoria son menores de 6 anos.

Responsabilidades familiares: n* de hijas/os

F de hijasfos Mujeres % Hombres % Total

[ToTAL 27 19 r

Responsabilidades familiares: edades de hijasfos

Bandas de edad Mujeres Hombres Tokal

Menocs de 3 anos 3 o 3
Entre 3 y & anos 3 0 3
1 -

Entre 7 y 14 anos |0 0 0
15 0 mas anos 1 0 1
TOTAL T 0 T

Nota: En Fundacion Tridngulo no hay representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras: cada persona decidid representarse a si misma.

v' CULTURA DE LA FUNDACION.

Entrando en los aspectos cualitativos, en lo que respecta a la cultura de la fundacion,
ésta tiene unos valores y creencias muy marcados:

a) Vocacion igualitarista.

b) Defensa de la Igualdad social para todos/as.

c) Defensa del derecho a la libre expresion y al reconocimiento de la identidad
de género que sienta cada persona.
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d) Oposicion a la utilizacion y almacenamiento de datos personales de los/las
ciudadanos/as y a cualquier intento de imponer a nadie cual ha de ser su
proceso de apertura hacia la sociedad.

e) Colaboracién con otros movimientos sociales.

f) Solidaridad.

g) Respeto a la Constitucion espafiola, con compromiso y esfuerzo de mejora y
progreso de la sociedad hacia una sociedad mas justa.

h) Firme partidaria del voluntariado.

i) Trabajo por el derecho a la salud, luchando contra el sida y contra cualquier
discriminacion a causa de éste.

j) Defensa de la paz, la tolerancia, los Derechos Humanos, la integracion social,
el respeto a las diferencias individuales y las conquistas sociales de nuestra
sociedad.

k) El trato igualitario entre los sexos.

Fundacidn Triangulo estd comprometida con los principios de la Igualdad Efectiva y
No Discriminaciéon por razon de sexo, identidad de género, expresidon de género,
orientacién sexual, edad, origen, clase, etnia y discapacidad.

La entidad tiene una vocacion ambientalista e intenta implementar las
recomendaciones para una mejor gestion ambiental de la entidad. El objetivo general
en este aspecto es el uso sostenible de la energia y de los materiales necesarios para
el desarrollo de la actividad.

El lenguaje utilizado por la entidad es un lenguaje de inspiracién feminista e
igualitarista en cuanto a las personas LGBTI por lo que se intenta ser no sexista, y
fomentar con el mismo la integracion de todas las realidades sociales y con
perspectiva de identidad de género.

En cuanto a la toma de decisiones, Fundacion Tridangulo, opta por la realizacién del
trabajo y la consecucidn de objetivos. Esto sirve para valorar a las personas por dichos
objetivos, su alcance y cumplimiento, asi como por la aptitud y actitud ante los
equipos con los que trabajan.

Con eso se pone de manifiesto que a Fundacidn Tridngulo le importan las personas
como tales y por su trabajo en la entidad, evitando de esta forma, cualquier tipo de
discriminacidn entre las personas que integran la plantilla.

Por ultimo, en lo que respecta a la Politica Social, Fundacién Tridngulo, intenta
integrar en la entidad a personas con discapacidad, asi como a personas inmigrantes
y jévenes.

Destaca también la realizacion de campafias para fomentar la igualdad de
oportunidades de jévenes del colectivo LGTB, campafias contra el lenguaje sexista y
los micro-machismos.
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v POLITICA DE SELECCION Y PROMOCION.

Actualmente la seleccion de personal se hace por diferentes vias, tales como la via de
oferta publica a través de portales; la contratacion directa de personas en practicas;
o la contratacion directa de personas voluntarias.

Las vacantes disponibles suelen comunicarse de forma interna a través de correo
electrénico y también se publican en redes sociales.

Los perfiles requeridos para cada puesto son definidos de forma conjunta por un
equipo de trabajo integrado por personas de direccién, personas trabajadoras y
voluntarios que conocen las caracteristicas y necesidades del puesto. La seleccién de
la persona la realiza el personal de direccidn del drea con ayuda del personal de dicha
area.

No obstante, la ultima decisidn sobre la incorporacion al puesto de trabajo la toma la
direccion autondmica, si la persona trabajadora es contratada a cargo de
presupuestos autondmicos, o el patronato, si la persona trabajadora es contratada
con cargo a presupuestos estatales.

En lo que respecta a la promocién en Fundacion Triangulo, la misma tiene lugar en
funcidn de los resultados y objetivos cumplidos por la persona trabajadora, teniendo
en cuenta también la capacidad de asuncion de responsabilidades, la formacion para
el nuevo puesto, la capacidad para la resolucion de problemas y la actitud frente al
trabajo en equipo y el resto de companieros.

No obstante, durante el Ultimo afio y tras la aplicacion del nuevo Convenio Colectivo,
se ha establecido una base diagnéstica por la que se podra comparar en afos
sucesivos la promocion.

Por otro lado, la entidad no cuenta con un plan de carrera debidamente
implementado.

v" FORMACION.

Las necesidades de formacidon para la plantilla se detectan a través de reuniones de
coordinaciéon, difundiendo las ofertas de formacién, en su caso, mediante el
ofrecimiento directo a aquellas personas trabajadoras que las puedan necesitar.

Con caracter general, la formacion tiene caracter voluntario y suele darse en el lugar
de trabajo y dentro de la jornada laboral.
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En caso de que los cursos o la formacidn tengan lugar fuera del horario de trabajo, no
siempre se ofrecen facilidades o compensaciones para quienes asisten a los mismos.

Resulta relevante el hecho de que, generalmente, no se conceden ayudas al personal
para la formacion externa.

No obstante, si que se ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, toda vez que Fundacion Tridngulo es una entidad basada en el
enfoque de género.

A pesar de lo anterior, destaca la inexistencia de formaciones durante el ultimo afo
para las personas trabajadoras que integran la plantilla de Fundacién Triangulo, mas
alld de formaciones internas orientadas a las nuevas contrataciones y relativas a las
actividades de continuidad de la Fundaciodn.

v" POLITICA SALARIAL.

La Politica Salarial de Fundacién Triangulo sigue los criterios establecidos en el
Convenio Colectivo de las entidades de Accién Social.

En este sentido, y de acuerdo con el Convenio referenciado, hay 4 grupos en
Fundacion Tridngulo y a cada uno de ellos se aplica el salario que se define, con
independencia del sexo de la persona trabajadora.

— Grupo 0: Gerencia.

— Grupo 1: Tareas de nivel formativo universitario o por su grado de experiencia
profesional sea suficiente para tareas complejas, de alto grado profesional y
con capacidad de coordinar las tareas y responsabilidades de otros grupos
inferiores, asi como de la toma de decisiones complejas. En este grupo estan
Psicologia, Educacion Social, Trabajo Social, Abogados, otros licenciados o con
grado universitario y Directivos asalariados.

— Grupo 2: Tareas de nivel formativo medio, habitualmente de formacion
procedente de grados medios de formacién profesional como Integracién
Social, administrativos/as, promotores/as culturales, técnicos/as de
proyectos. Tiene un grado de responsabilidad medio, deben tomar decisiones
circunscritas a los programas y proyectos en los que estan trabajando con
supervisién del grupo 1 pero con alto grado de autonomia y capacidad de
decisién.

— Grupo 3: Tareas repetitivas, pero con formacién previa y con alta supervision
del grupo 1 y 2. Tiene una capacidad de autonomia restringida, pero con
capacidad propositiva de mejoras e innovar nuevas formas de ejecutar las
acciones que tienen encomendadas. Destacan en este grupo las personas que
realizan pruebas rapidas de forma habitual, realizan talleres repetitivos en
centros educativos, auxiliares administrativos o tareas logisticas formadas.

— Grupo 4: No requieren formacion y sus tareas son repetitivas y supervisadas.
Tareas: Transporte, limpieza, seguridad, mantenimiento...
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Los complementos salariales que se aplican, también son los establecidos en el
Convenio:

— De experiencia: aplicado a las personas con mas de 3 afios de antigliedad.

— De responsabilidad: para las personas con un grado de responsabilidad
extraordinario. Si ademas esta es la persona con mas responsabilidad dentro
de las personas trabajadoras con el complemento de responsabilidad se
complementard ademas con el complemento personal.

— De Coordinacidn: para las personas con responsabilidad de coordinar equipos
y segun el numero de personas trabajadoras coordinadas.

— De destino: Este se aplica para personas que deben vivir fuera de su lugar
habitual. Se aplica para las personas desplazadas fuera de Espaia.

En funcidn de lo anterior, respecto a la Politica Salarial se concluye que se sigue lo
establecido en el Convenio Colectivo que es de aplicacion, y se integra perfectamente
el principio de igualdad en todos los sentidos para toda la plantilla.

v POLITICA DE CONCILIACION.

Hay que partir de la base, de que Unicamente hay mujeres trabajadoras que tienen
hijos en Fundacion Triangulo. No hay hombres que trabajen en la entidad que tengan
hijos.

En este sentido, a las madres trabajadoras se les habilitan mecanismos que
contribuyan a la conciliacién del trabajo con la vida familiar, tales como flexibilidad de
horarios y jornada coincidente con el horario escolar, aunque seria interesante que
estas medidas queden reflejadas en un Protocolo.

Fuera de este supuesto, para todas las personas trabajadoras, se puede habilitar el
mecanismo de teletrabajo con el fin de favorecer a la conciliacién de la vida personal
y laboral.

v POLITICA DE COMUNICACION.

De la diagnosis resulta que los canales de comunicacidn interna que se usan en la
Fundacidn son el correo, los mensajes en el correo electrénico de la némina mensual,
asi como reuniones para dar a conocer la informacion y reuniones para dar a conocer
la informacidn o peticidn de reuniones por parte de las personas trabajadoras.

También destaca que no se han realizado campafias estructuradas de sensibilizacion,
sino que han tenido lugar de manera mas informal.

v' PREVENCION DEL ACOSO LABORAL
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Fundacién Tridngulo no cuenta con un Protocolo de Prevencién del acoso, y no ha
realizado ningun estudio para detectar posibles situaciones de acoso, tanto
psicolégico como sexual.

v RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

No hay implantadas medidas de salud laboral o prevenciéon de riesgos laborales
dirigidas especificamente a mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

Percepciones de las personas trabajadoras:

Junto al diagndstico cuantitativo y cualitativo, se procedié a pasar una breve encuesta
de caracter voluntario a la plantilla para conocer su percepcidn, opinién, y saber qué
actuaciones consideran oportunas en la Fundacién en aras a garantizar la igualdad.

De dicha encuesta, que garantiza el anonimato de las respuestas y que ha tenido una
participacidon del 88 %, han resultado las siguientes conclusiones:

v La mayoria de las personas trabajadoras que han participado en la encuesta
consideran que se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en la entidad y que tienen las mismas posibilidades de
acceso en el empleo.

Asi mismo, la mayoria considera necesario la implantacién de un Plan de
Igualdad.

v' En cuanto a la Politica salarial, se considera, en mayoria, que es igualitaria
entre hombres y mujeres.

v" Hay mayor desacuerdo en el acceso a la formacion, la promocion en la entidad
y la conciliacion de la vida personal, no obstante, la mayoria consideran que la
situacion es igualitaria entre ambos sexos.

v Destaca que no todas las personas trabajadoras conocen todas las medidas de
conciliacion disponibles en la entidad.

Entre las medidas que el Plan de Igualdad debe contener, las personas trabajadoras
hacen referencia especialmente a la implantacién de planes de promocién que
garanticen la igualdad y posibiliten el acceso de mujeres a puestos de mayor
responsabilidad, asi como al Patronato y en la toma de decisiones.

También se considera necesario el proporcionar medidas de conciliacion dirigidas a
personas solteras y sin hijos o hijas a cargo y dar informacién a todas las personas
sobre las medidas de conciliacion que hay disponibles.

Otro punto que se considera importante es el relativo a la formacidn, es decir, que se
dé a conocer la posibilidad de realizar formacién y el catalogo disponible.
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Asi mismo, se echa en falta la existencia de un Protocolo contra el Acoso.

4. PROPUESTAS DE MEJORA

Algunas medidas dirigidas a la mejora y otras dirigidas al mantenimiento de las
actuales condiciones.

Las acciones a mejorar, las cuales se desarrollardn en su correspondiente ficha, son
las siguientes:

— Difundir el Plan de Igualdad.

— Formar a la plantilla en sensibilizaciéon de género.

— Introducir el compromiso de Igualdad de Oportunidades en la relacién con
proveedores.

— Adecuar y homogeneizar los textos relativos a las vacantes y puestos
disponibles en la Organizacion.

— Equilibrar la presencia de hombres y mujeres en los puestos y funciones.

— Caracterizacion de la Politica de Promocion.

— Desarrollo de Planes de Carrera.

— Acceso a la formacion.

— Homogeneizar los horarios de formacién.

— Informacién y difusién sobre los derechos de conciliacién.

— Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

— Establecer medidas orientadas a la gestién de la diversidad.

— Facilitar la comunicacion.

— Creacidén y difusiéon del Protocolo de Prevencidn y Actuacién para casos de
acoso sexual, por razén de sexo y laboral

— Analisis de riesgos laborales dirigido a mujeres embarazadas.
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COMISION DE IGUALDAD

Protocolo de prevencion del acoso
sexual, acoso por razon de sexo, de

género y acoso laboral
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COMISION DE IGUALDAD

PROTOCOLO PARA LA PREVENCI*ON Y EL TRATAMIENTO
DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y/O LABORAL
EN FUNDACION TRIANGULO

I. DECLARACION DE PRINCIPIOS Y MEDIDAS DE PREVENCION

En el convencimiento de que la cultura y valores de Fundacidon Tridangulo, estdn
orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran la organizacién,
y con objeto de garantizar la proteccién de los derechos fundamentales de la persona
constitucionalmente reconocidos, se elabora el presente protocolo de actuacion para la
prevencion y tratamiento del acoso sexual, por razén de sexo y/o laboral, a través del
cual se definen las pautas que deben regir para, por un lado, prevenir este tipo de
conductas y, por otro lado, suprimir todo comportamiento que pueda considerarse
constitutivo del mismo en el ambito laboral, haciendo prolongable el presente protocolo
a todos los trabajadores y trabajadoras de Fundacién Tridngulo de cualquiera de sus
centros, quienes tienen el deber de cumplirlo.

En este sentido, y al mismo tiempo, se cumple también por las partes con las previsiones
de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo
articulo 48 se establece lo siguiente:

“Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de
buenas prdcticas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.”

Consideramos que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente a las
trabajadoras y los trabajadores directamente afectados, sino que repercuten
igualmente en su entorno mds inmediato y en el conjunto de la fundacidn.

Por ello, Fundaciéon Tridngulo se compromete a prevenir los comportamientos
constitutivos de acoso y a afrontar las quejas que puedan producirse, de acuerdo con
los siguientes principios:

1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que
se respete su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra
condiciédn o circunstancia personal o social, incluida su condicidn laboral, a tratos
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degradantes, humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la victima o la
persona acosadora en la situacién denunciada.

2. Los trabajadores y trabajadoras de Fundacién Tridngulo tienen derecho a una
proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un
correlativo deber de proteccién mediante la prevencién de los riesgos derivados del
mismo, incluidos los derivados de conductas de acoso.

3. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen la obligacion de
salvaguardar el derecho a la intimidad y la confidencialidad de toda denuncia que se
presente y de los procedimientos que a consecuencia de la misma se inicien.

A tal fin, se compromete especialmente a:

= Asignar los medios humanos y materiales necesarios, y adoptar las medidas
necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacion, para prevenir
y hacer frente, en su caso, las consecuencias derivadas de este tipo de conductas,
en relacion al personal que trabaja en Fundacién Tridngulo a fin de sensibilizar al
mismo en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se inspira el presente
protocolo e influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas que
integran la fundacién, de conformidad con el espiritu y la intencién del mismo.

= Desarrollar un procedimiento de prevencion y solucién de conflictos en materia
de acoso, garantizando el derecho a invocar el mismo, en el que se
salvaguardaran los derechos de los afectados en el necesario contexto de
prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracidn, seriedad
y prontitud las denuncias que se presenten.

No seran objeto de intimidacidn, persecuciéon o represalias, siendo todas las
actuaciones en este sentido susceptibles de sancion disciplinaria.

No obstante, lo anterior se entiende sin perjuicio de las actuaciones que
procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacién efectuada, se
desprenda la existencia de algun incumplimiento laboral grave y culpable o
actuacién de mala fe de cualquier trabajador o trabajadora plantilla que
consideren que han sido objeto de acoso, quienes plantean una denuncia en
materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier proceso de
investigacidn, sea facilitando informacién o intervenciéon como testigos.

Dicho procedimiento velara especialmente por:
— Proteger a las personas de las posibles represalias por haber presentado la

denuncia de acoso o haber testificado, asegurando que, cuantos intervengan en
el proceso, no seran objeto de intimidacidn, persecucién o represalias,
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considerandose cualquier accidén en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

— Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.

— Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora.

= |Informar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas
incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en
los valores de respecto sobre los que se inspira.

El presente protocolo se incorporara, como anexo, al Plan de Igualdad firmado
por Fundacion Triangulo.

2. OBJETIVOS.

El presente Protocolo tiene por objeto fijar un procedimiento de actuaciéon ante
cualquier tipo de acoso que se produzca en el ambiente laboral, para que Fundacién
Triangulo pueda actuar corrigiendo dichas situaciones y ayudando a su eliminacién. De
esta forma, cualquier persona que sea victima de una situacion de acoso o que la
presencia podra informar de la misma para que se pueda proceder a su erradicacién.

Los objetivos del presente protocolo son:

= Definir las pautas para la identificacion y valoracidn de las posibles situaciones
de acoso.

= Contar con un procedimiento para poder actuar en caso de que las mismas
ocurran.

= |nformar, formar y sensibilizar a la plantilla de las situaciones de acoso en el
trabajo.

= Fomentar la sensibilizaciéon sobre un buen clima laboral.

3. DEFINICIONES

-Acoso sexual-

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual,
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
siendo suficiente para tener tal consideracién que se trate de un Unico episodio grave,
aunque generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento.
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Este acoso se considerara, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se condicione
un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva
de acoso.

A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de
otras:

a) El contacto fisico deliberado y no solicitado (por ejemplo, rozamientos o palmaditas)
0 un acercamiento fisico excesivo e innecesario.

b) El uso de gestos obscenos.

c) Las observaciones sugerentes y desagradables, las bromas o comentarios sobre la
apariencia o condicién sexual del trabajador o la trabajadora.

d) Las invitaciones impudicas o comprometedoras y las peticiones de favores sexuales,
incluyendo todas aquellas que asocien la contratacién, la mejora de las condiciones de
trabajo, la promocion y formacion del trabajador o trabajadora y la estabilidad en el
empleo, a la aceptacidn de estos favores.

-Acoso por razon de sexo o género-

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

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a
la aceptacidon de una situacidon constitutiva de acoso.

- Chantaje sexual-

Es el acoso sexual producido por un superior jerarquico o personas cuyas decisiones
puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona
acosada, que utilizan la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta
como base de decisiones que pueden repercutir sobre el mantenimiento del empleo, la
formacidn, promocion profesional, el salario, etc.

- Acoso sexual ambiental-

Aguella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la
persona que es objeto de la misma. A diferencia del chantaje sexual, en el acoso sexual
ambiental ya no existe una conexién directa entre requerimiento sexual y la condicién
de empleo vy, por tanto, en este caso, no hay que identificar una consecuencia laboral
evidente y negativa como puede ser el despido, traslado, etc.
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- Acoso moral o psicolégico (mobbing)-

Aquella situacién en la que un empleado o grupo de empleados ejercen una violencia
psicolégica extrema, abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente, durante un
tiempo prolongado, sobre otro empleado o empleados, en el lugar de trabajo, con la
finalidad de destruir las redes de comunicacién de la victima, destruir su reputacion,
minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente
las condiciones de trabajo del agredido/s, y lograr que finalmente esa persona o
personas abandonen su puesto de trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo
a su dignidad.

*No debe confundirse el acoso psicoldgico con la presidn o conflicto laboral, pues estos
ultimos hacen referencia a situaciones eventuales de desacuerdo o conflictos
relacionados con la actividad laboral.

A titulo de ejemplo podran ser constitutivas de acoso psicoldgico o mobbing las
siguientes conductas:

Ataques con medidas organizativas:

— Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

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

— Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

— Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos erréneos.

— Asignar trabajos muy superiores a las competencias o cualificaciones de la
persona.

— Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

— Manipular las herramientas de trabajo (por ejemplo, borrando archivos del
equipo informatico).

— Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado.

— Manipulacidn, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las Ilamadas,
mensajes, etc. de la persona.

— Negacién o dificultades para acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Ataques para reducir las posibilidades de comunicacién:

— lgnorar la presencia de la persona.

— No dirigir la palabra a la persona por ningln canal de comunicacidn y siempre
gue la ausencia de respuesta sea injustificada o no se deba a otro tipo de causas
como pueda ser la carga de trabajo, prioridades laborales o impertinencia o
insustancialidad de los comentarios de los que se solicite respuesta, entre otras.

— Restringir a los companieros la posibilidad de hablar con la persona.

— No permitir que la persona se exprese.
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Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

— Amenazas y agresiones fisicas, verbales o por escrito.

— Gritos o insultos.

— Llamadas telefénicas atemorizantes.

— Provocar a la persona obligdndole a reaccionar emocionalmente.
— Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

— Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigraciéon
y la ridiculizacion.

— Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

— Criticas a las actitudes, circunstancias personales, creencias, vida privada, etc.

4. COMISION INSTRUCTORA.

La Comisién de Instruccidn contra el Acoso Laboral es un Comité paritario destinado a
valorar y tramitar las denuncias que se presenten en materia de acoso sexual y laboral
con el fin de, en caso necesario, tomar las medidas oportunas destinadas a eliminar
dicha situacion.

Sus funciones son la investigacién, instruccion y seguimiento de los casos de posible
acoso.

En el ambito de aplicacidon del presente protocolo, la Comisidn Instructora intervendra
tanto en el procedimiento de intervencidn previa como formal, y se constituird una
Comisiéon por cada denuncia interpuesta, estando compuesta la misma por dos
miembros designados por el Patronato y dos personas que pertenezcan a la plantilla.

Entre estos cuatro miembros, y por mayoria, se elegira a un instructor/a (perteneciente
al patronato) que tendra como funcidn llevar a cabo la tramitacién administrativa del
expediente y su custodia, a cuyo efecto realizard las citaciones y levantamiento de actas
gue proceda, asi como dar fe de su contenido, supervisar todas las actuaciones y, en su
caso, elaborar el informe de conclusiones.

Cualquiera de los miembros de la Comision Instructora podra ir acompanado de un
asesor o asesora externo.

En ningln caso podrdn ser miembro integrante de la Comisidn Instructora las personas
relacionadas con el denunciante o el denunciado, por consanguinidad o afinidad, hasta
el cuarto grado, asi como aquellas que tengan una amistad intima o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacidon jerarquica inmediata respecto de
cualquiera de ellos y, especialmente, aquellas que pertenezcan al centro de trabajo en
el cual se haya producido la situacién de acoso.

ANEXO 3 -7



COMISION DE IGUALDAD

Para que la Comisidn Instructora esté validamente constituida sera necesario que
concurran todos sus miembros. Estando vdlidamente constituida, se entendera que los
acuerdos estan vdlidamente adoptados cuando cuenten con el voto favorable de la
mayoria de los miembros.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

A fin de erradicar las posibles situaciones de acoso que se produzcan en Fundacion
Tridngulo, llevard a cabo dos procedimientos subsidiarios. Inicialmente, y a fin de
favorecer la rapida restitucion de la situacion denunciada, se intentara resolver la
denuncia de manera previa entre las partes.

En caso de que este modo de resolucidon resulte insatisfactorio, se iniciara el
procedimiento formal para poner fin a la situacién de acoso indeseada.

Los gastos originados por la Instruccion serdn a cargo de la Fundacion.

Independientemente del procedimiento que se desarrolla a continuacidn, la victima
podra iniciar en cualquier momento las acciones legales que considere oportunas ante
los érganos judiciales o administrativos pertinentes.

FASES:

|. Procedimiento previo

La intervencidn previa tendrd una duraciéon de maximo 5 dias laborables, que puede
resumirse en las siguientes fases:

1. Denuncia: Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, o
cualquier persona que haya sido testigo de esta situacion o tenga conocimiento de una
posible conducta de violencia laboral o sexual, podra ponerlo en conocimiento del
Patronato. En caso de que la totalidad de los miembros del Patronato fueran parte
denunciada, se utilizara a los integrantes no denunciados de la Comisién de Igualdad.

Dicha denuncia debera formularse por escrito, e incluird a ser posible:
— Nombre y apellidos de la persona denunciante.

— Nombre y apellidos de la persona denunciada.

— Detalle de los hechos.

— Fechas, duracién y frecuencia de los hechos.

— Lugar de los hechos.
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— Nombre y apellidos de los posibles testigos.

Se adjunta al presente protocolo modelo de denuncia a utilizar por las personas

denunciantes, como Anexo 1, estando la misma a disposicién de cualquier persona que

tenga interés en presentar denuncia.

No se tramitardn a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las
denuncias anénimas, ni las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de
reclamaciones.

2. Entrevista: La Comisidn Instructora (toda o parte de ella, segun se estime oportuno)
mantendra una entrevista, de forma individual y separada, con la presunta victima, la
persona denunciada y las/os posibles testigos, manteniendo la confidencialidad de lo
gue emerja en dichas entrevistas.

3. Intervencion: La Comision Instructora (toda o parte de ella, segun se estime oportuno)
intercedera entre la persona denunciante y denunciada para hacer saber a esta ultima
gue hay una serie de conductas manifestadas como indeseadas por la primera, para que,
de este modo, cesen dichas conductas. Y podra proponer algun tipo de medida.

En caso de que la persona denunciante y/o victima del acoso no acepte las medidas
propuestas, se procederd a abrir expediente de investigacién, pasando por tanto a la
fase formal.

4. Acta: La Comisidn Instructora redactard un acta, en la que manifestara lo siguiente:

— Dar por desierto el procedimiento por entender, con claridad, que no se constatan las
circunstancias para que se dé el acoso.

— La conclusién de la intervencion previa por acuerdo entre las partes, proponiendo, al
Patronato de la Fundacién, las medidas que se estimen oportunas.

— La conclusién de la intervencidn previa sin avenencia entre las partes e inicio de la
intervencion formal, adoptando las medidas cautelares que estimen oportunas por
parte de la fundacién.

Il. Intervencion formal.

Inmediatamente que finalice la intervencion previa, mediante acta en la que se
manifieste la falta de acuerdo, no existiendo aceptacién de las medidas por
denunciante, victima o cualquier de las partes intervinientes o porque se hubiera
decidido no acudir al procedimiento previo porque existen indicios suficientes para abrir
expediente de investigacién, por tratarse de un claro acoso directo, por las
circunstancias del caso o por ser requerido por cualquiera de las partes, la Comisidon
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Instructora dara una tramitacion formal a la denuncia, en la que se seguiran los
siguientes pasos:

1. Entrevista: La Comisidn Instructora entrevistard a la persona denunciante en el plazo
maximo de los 2 dias laborables siguientes a aquel en que se hubiere tenido
conocimiento de la denuncia y, a la persona denunciada, dentro de las 24 horas
siguientes al dia en que hubiere tenido lugar la entrevista con el denunciante,
informando a la persona denunciada de los hechos que se le imputan y solicitandole su
versién de lo ocurrido.

Esta segunda entrevista no serd obligatoria para ninguna de las personas implicadas
siempre que hayan sido entrevistadas en el procedimiento previo.

La Comisidn Instructora elaborard un acta recogiendo el contenido de cada una de las
entrevistas.

En ambas entrevistas, la Comisidn Instructora:

— Informara a la persona afectada y denunciada de que la informacién a la que tenga
acceso la Comision Instructora y las actas que se redacten serdn tratadas con caracter
reservado y serdn confidenciales, excepto en el caso en que deban ser utilizadas por la
organizacién en un procedimiento judicial o administrativo.

— Advertird a la persona afectada y denunciada de que todo lo que se declare es
estrictamente confidencial, tanto por su parte como por la Comision Instructora,
indicandoles que no deberan revelar a nadie el contenido de la entrevista, bajo
apercibimiento de adoptar las medidas disciplinarias oportunas en caso de divulgar, a
través de cualquier medio, cuanto se hubiese comentado en dicha entrevista.

2. Instruccidn: Tras contrastar ambas versiones, la Comisidn Instructora, previa adopcion
de las medidas cautelares que estime oportunas en aquellos casos en que las
circunstancias lo aconsejen, o ratificar las ya adoptadas en la fase de intervencion previa,
si esta se diera, llevara a cabo las siguientes actuaciones, pudiendo servirse, para ello,
de la colaboracidn de terceras personas, bajo el estricto deber de confidencialidad:

— Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar necesariamente,
como minimo, a aquellas que hubieren sido propuestas por las partes.

— Llevar a cabo las entrevistas con las personas indicadas en el apartado anterior, para
lo cual la Comision Instructora seguira las mismas tres directrices indicadas en el
apartado 1 anterior referente a las entrevistas a realizar a la persona afectada y
denunciada. La Comisién Instructora elaborard un acta recogiendo el contenido de cada
una de las entrevistas.
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— Determinara las pruebas que se deban practicar, establecerd el procedimiento para su
obtencién y practicara las pruebas que se determinen custodiando debidamente las
mismas.

— Recabar cuanta informacién entienda necesaria para la resolucién del expediente, del
entorno de las partes implicadas.

Las partes implicadas, esto es, tanto la persona afectada como la denunciada, tendrdn
derecho a conocer, en todo momento, el procedimiento que se va a seguir y el curso de
las actuaciones.

La presente fase de instruccion tendra una duracién maxima de 7 dias laborables,
ampliable por la Comision Instructora en los casos en que, a fin de poder practicar
pruebas de las que se entienda vaya a desprenderse informacién relevante, entiendan
estrictamente necesario.

3 Informe: La Comisién Instructora elaborara, en el plazo méximo de 2 dias laborables
desde la finalizacion de la instruccion, un informe en el que se recoja el resultado de la
misma, esto es:

— El contenido relevante de cada una de las entrevistas, tanto con la persona afectaday
denunciada como con cuantas terceras personas hayan intervenido en la instruccion.

— La informacidn recabada del entorno de las partes implicadas que resulte de especial
interés.

— Los resultados de interés que se desprendan de la practica de las pruebas.

— Las conclusiones de la Comisidn Instructora podran tomar una de las siguientes
direcciones:

» El archivo del expediente, por entender que no existe situacion de acoso, segun
ha quedado el mismo definido en el presente protocolo.

» Proponer medidas para poner fin a la situacion de acoso. Entre dichas medidas
podran encontrarse la adopcidn de medidas disciplinarias para la persona
acosadora, asi como ayuda psicoldgica o médica a las personas afectadas, sin
perjuicio de cualquier otra que se considere conveniente.

Si se propusiese al Patronato la adopcidon de medidas disciplinarias, esta impondra las
gue puedan corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores
y en el convenio colectivo de aplicacién.

En caso de que, determinada la situacién de acoso, y habiéndose impuesto las sanciones
oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relacién laboral con la persona
acosadora, la Comisidn Instructora podra proponer medidas que estime oportunas para
evitar la convivencia de la persona acosadora con la acosada en el mismo centro de
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trabajo o en distintos, que impliquen una relacién laboral, teniendo preferencia la
persona afectada a la hora de determinar dichas medidas.

En ningln caso dichas medidas podran suponer una mejora en las condiciones de
trabajo de la persona acosadora.

El Patronato adoptard alguna de las medidas propuestas y lo comunicara tanto a la
Comisidn, como al denunciante y al denunciado.

En el mismo informe se podran incluir alegaciones de parte cuando se considere
necesario.

Se resalta el deber de colaboracién en la investigacién que tienen todas las personas
gue trabajan en Fundacién Tridngulo cuando sean requeridos para ello por la Comision
de Instruccidén y a guardar la debida confidencialidad. No obstante, ningun trabajador
guedara obligado a colaborar o emitir declaraciones que puedan perjudicar su status o
su puesto de trabajo, o que pueda perjudicar su estabilidad emocional o laboral.

Asi mismo, todos los plazos podrdn prorrogarse cuando asi se decida y sea necesario
para la correcta resolucion del caso.

lll. Seguimiento.

Una vez implantadas las medidas pactadas, la Comisién realizard un seguimiento de la
evolucidn del caso con la periodicidad que se haya estimado conveniente, guardando en
el expediente toda documentacién que se pueda ir generando.

Se constatara si la situacién de acoso ha cesado, si existen represalias sobre la persona
denunciante, testigos o cualquier otra persona que haya podido intervenir en el
procedimiento.

Este seguimiento se realizard al mes, a los tres meses, a los seis meses y al afio; pudiendo
ampliarse a juicio de la Comision.

6.CONFIDENCIALIDAD

Segun la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad, garantizando
el tratamiento reservado de la informacidon en las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso.

En la tramitacion del Expediente se cumplird con la normativa de Proteccion de Datos
gue esté vigente en cada momento.
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Desde el inicio, el Expediente de Investigacidn por causa de presunto acoso estara bajo
secreto de sumario hasta que el Instructor decida levantarlo total o parcialmente.

A estos efectos, todos los que intervengan en el mismo serdn advertidos expresamente
de su obligacion de guardar la mds absoluta confidencialidad y sigilo sobre su
intervencion en la Comision y de cuanta informacion tuvieran conocimiento por su
comparecencia ante la misma, fuere en la calidad que fuere.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera cumplimentar el
Compromiso de confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas responsables
de su iniciacién asignaran al expediente un nimero de procedimiento compuesto por
un cédigo numérico especifico, compuesto por un nimero secuencial y el afio en curso.
Esta numeracién que se iniciara cada afio natural, debera figurar en todos los escritos.
También se asignardn unos cdédigos numéricos identificativos tanto de la persona
supuestamente acosadora, como de la persona acosada, preservando asi la identidad
de ambas partes intervinientes.

Por la Comisidén se remitird a la presunta victima escrito que deberd contener como
informacién sobre los cddigos numéricos asignados tanto al expediente como a las
persona acosada o acosadora.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

A LA COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO, DE
GENERO Y LABORAL.

Solicitante:

Persona afectada:
NIF:
Sexo/género:

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

Teléfono de
contacto:

Correo electrénico:

Como solicitante DIGO:

Que mediante el presente escrito formulo DENUNCIA contra D./ Dia.
................................................................................... , con DNI .veiriiiiviinerieeeee, que
presta sus servicios en el Centro de Trabajo de ........cveuennenn. , con el puesto de
........................................... , a fin de que, se reuna la correspondiente Comision de
Instruccién y por la misma sean atendidas las razones que a continuacidn se exponen y
se elabore el preceptivo informe, en base a los siguientes:

HECHOS

PRIMERO.- QUE deSEe ....ooveeeeeeeeeeeeeeee e [0 140 o T- VRO S PP
estd padeciendo la situacidn de acoso que se describe a continuacion:

(Relato cronolégico de los hechos desde cuando ocurre, quienes han estado implicados,

origen del conflicto, posibles pasos dados a solucionar el conflicto, etc. Si es posible, aportar
prueba de los hechos)
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SEGUNDO.- A los efectos de constatar los hechos senalados, se solicita que se llame en
calidad de testigos a las siguientes personas:

En su virtud,

SOLICITO, que se tenga por presentada esta denuncia, se sirva admitirla y se inicie el
Protocolo habilitado al respecto para la resoluciéon del conflicto y la erradicacion de la

situacion de acoso.
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Segun lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 27 de abril de 2016 (Reglamento Europeo de Proteccién de Datos — RGPD),
y en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos y Garantia de
los Derechos Digitales (LOPD-GDD), y de acuerdo con lo establecido en el Protocolo para
la prevencion y el tratamiento del acoso sexual, por razén de sexo y/o laboral en
Fundacidn Triangulo, el TRABAJADOR DENUNCIANTE

(] Consiente
] No consiente

El tratamiento de los datos de cardcter personal aqui contenidos y su traslado a todos
los miembros de la Comision para la investigacién de los hechos denunciados.

Se garantiza el tratamiento de los datos conforme a lo indicado en la normativa vigente,
Unicamente con la finalidad de investigar y proponer las medidas oportunas, respetando
la confidencialidad absoluta de los mismos.
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FORMULARIO DE DESIGNACION

Mediante el presente formulario, el trabajador abajo firmante acepta de forma
voluntaria su nombramiento como miembro de la Comisidn de Instruccion contra el
acoso.

Para llevar a cabo las tareas descritas en el protocolo de actuacién y prevencion del
acoso en Fundacién Triangulo, se compromete a:

e Salvaguardar el derecho a la intimidad tanto del denunciante, como de
denunciados y testigos.

e Actuar con la debida confidencialidad ante toda queja o denuncia en materia de
acoso, asi como en los procedimientos que se inicien y desarrollen a tal efecto.

e Acudir a las actividades formativas que Fundacién Tridngulo imparta con el fin
de que obtenga las suficientes habilidades para poder actuar segun lo dispuesto
en el Protocolo habilitado.

LUGARY FECHA:
NOMBRE Y APELLIDOS:
DNI:

FIRMA DEL TRABAJADOR:
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COMPROMISO CONDIDENCIALIDAD TESTIGOS

[ 3740 T - TR , CON DN e ,
trabajador/a de Fundacion Triangulo en el centro de .......cccceeeeeveceveecineecece e ,
(oo YW ol g f=To =Y [T ot d o] ] (ol SO y teléfono de contacto

Mediante el presente y con motivo de la condicion de testigo en el procedimiento de
presunto acoso laboral, INICIAd0 POI ....c..civieireicece e e raeae
(o] o1 = PO me comprometo a:

e Manifestar toda la verdad de la que tenga conocimiento sobre los hechos a los
gue he tenido acceso como testigo.

e Actuar con la debida confidencialidad, privacidad e imparcialidad ante toda la
informacién a la que tena acceso durante el proceso y no divulgar, bajo ningun
concepto, la existencia del mismo.

LUGARY FECHA:
NOMBRE Y APELLIDOS:
DNI:

FIRMA:
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