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FEDERACION ESPANOLA

INTRODUCCION

La Federacidén Espafiola de Deportes para Sordos, a partir de ahora FEDS, se fundé en 1978, como respuesta a la necesidad de crear una organizacién
gue representara los intereses deportivos de las personas sordas en Espafia.

La FEDS se cred después de que se celebrara el Primer Campeonato de Espaiia de Atletismo para Sordos en Madrid, que tuvo lugar en 1977. En esta
competicion, se reunieron deportistas sordos de diferentes regiones de Espana, y se decidié que era necesario crear una federacion que coordinara y
promoviera el deporte para personas sordas en el pais.

Desde su fundacion, la FEDS ha trabajado en la promocién y el desarrollo de diferentes disciplinas deportivas para personas sordas, incluyendo atletismo,
natacidn, baloncesto, futbol sala, tenis de mesa, voleibol, entre otros. La federacién también ha organizado y participado en competiciones y eventos
deportivos nacionales e internacionales.

Uno de los mayores logros de la FEDS fue la organizacidn del primer Campeonato del Mundo de Atletismo para Sordos, que tuvo lugar en Madrid en
1985. En esta competicidn participaron atletas de diferentes paises y fue un hito en el reconocimiento del deporte para personas sordas a nivel
internacional.

En la actualidad, la FEDS sigue trabajando en la promocién y el desarrollo del deporte para personas sordas en Espafia. Ademds de organizar y participar
en competiciones y eventos deportivos, también trabaja en la formacidn de entrenadores y arbitros, la promocién de la actividad fisica y el deporte
adaptado para personas sordas, y la defensa de los derechos de los deportistas sordos.

De esta forma la FEDS combate entre otras, las situaciones de desigualdades, la marginacién o la exclusién social.

Tres metas fundamentales: calidad, sostenibilidad y crecimiento; y los siguientes objetivos estratégicos:
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e Liderazgo: Ser una federacién referencia en el sector deportivo, en cuanto a innovacidn e impulsar el talento de nuestros deportistas,
hacia el éxito personal individual.

e Calidad: estamos comprometidos con la satisfaccion de nuestros/as grupos de interés, por lo que gestionamos nuestros procesos y
disefiamos nuestro plan estratégico, para ofrecer siempre lo mejor de nosotros.

e Responsabilidad social federacidnrial: Ser una federacion integra y éticamente responsable con nuestro entorno y la sociedad en
general, comprometidos con la promocién y protecciéon del medioambiente, la igualdad, la tolerancia, el desarrollo del talento, la
educacion adaptativa, la no discriminacion y la transparencia.

e Sostenibilidad: buscamos maximizar nuestro rendimiento para beneficio de la organizacién y de todos los agentes implicados, pero con
responsabilidad y sostenibilidad. Eficacia, eficiencia, innovacién y mejora continua son nuestros medios para ser una organizacion eficaz
y dindmica para mantener, diversificar y expandir nuestros éxitos deportivos.

SUS VALORES

e Hacer brillar a las personas: Proporcionando a las personas orientacidon, guia, apoyo, escucha. Para que las personas se encuentren
consigo mismas, den el maximo de cada una, ayudarles a conseguir sus objetivos personales, el sentido de sus vidas. A través de la
comprensidon empatica y conducta asertiva.

e Felicidad: Encarando el dia con una sonrisa, disfrutando con nuestro trabajo, con las personas de nuestro entorno, disefiando el entorno
de trabajo feliz.

e Creatividad e innovacion: Fomentando la autocritica, la generacion constante de ideas. Desarrollando la intuicidn y a la creatividad.
Cuestionandonos nuevas formas de hacer, adaptandonos a los cambios e incentivando el aprendizaje por descubrimiento.

e Comunicacion y transparencia: Siendo una federacion transparente, abierta al didlogo, desarrollo del espiritu critico constructivo,
accesible para todos nuestros grupos de interés y practicando una comunicacion enriquecedora y bidireccional.

e Cooperacion y colaboracion: Creando clima de colaboracién democratica entre todos, fomentando el sujeto colectivo. Cooperando
con las instituciones, deportistas, asociaciones y sociedad en general.

e Aprendizaje y crecimiento: Deseo por crecer y progresar a nivel personal y profesional, aprender a aprender. Apertura ante nuevos
retos y con capacidad para reilusionarnos.
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En 2022, se constituyé la Comisidn de Igualdad con el objetivo de elaborar y negociar un Plan de Igualdad. Asi mismo, en diciembre de 2022 se ha

constituido la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de la FEDS 2022-2026.

Durante todo este tiempo, la Federacién Espafiola de Deportes para Sordos, ha formalizado el compromiso de la direccién de la federacion con la

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, reafirmandose este compromiso en el primer Plan de Igualdad.

La implicacién de la direccién de la federaciéon en esta materia es fundamental para conseguir una igualdad efectiva en todos los dambitos de la

organizacidn, y poner en valor el presente Plan de Igualdad para que sea el instrumento a través del cual se produzca:

e Laeliminacién y prevencidn de cualquier tipo de discriminacion o acoso por razén de género.
e Una mejora del clima laboral y en general de la calidad de vida de las personas.

e Una optimizacidon de las capacidades de toda la plantilla.

e Elaumento del compromiso con la organizacion.

e Y como consecuencia de todo lo anterior, una mejora de los resultados de gestién y funcionamiento.
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MARCO LEGAL

La Constitucidon Espaiiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por orden expositivo
las referencias principales son:

En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos

III

en la vida politica, econdmica, cultural y socia

Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce, se interpretardn

de conformidad con la Declaracidn Universal de derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacionales sobre las materias ratificados por Espafia”.

También el articulo 14 explicita: “Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,

IM

sexo, religidon, opinidn o cualquier otra condicidn personal o socia

La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-c4digo” que no solo sienta
principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las Disposiciones Transitorias introduce aspectos concretos y practicos
en orden al mundo del trabajo que generan modificaciones sustanciales en el Estatuto de los/as Trabajadores/as, en la ley de la Seguridad Social, en la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento Laboral, en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social y en normativas
de inferior rango pero que afectan a temas tan trascendentes como las contrataciones.

Ademas, se debe tener en cuenta las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la igualdad

de oportunidades y trato en el empleo y la ocupacion.
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En este sentido cabe destacar lo estipulado en la Ley 3/2007 en su articulo 45, en el que se especifica que las federacions estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de la plantilla en

la forma que se determine en la legislacidn laboral.

Y por ultimo las correspondientes al desarrollo normativo que ha traido consigo la publicacion de los Reales Decreto como 901/2020 por el que se

regulan los planes de igualdad y su registro. Y el RDL 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de la Federacidn Espaiiola de Deportes para Sordos, incluidas las personas

responsables y de la direccidn.
El ambito de aplicacidn territorial sera nacional, siendo competencia el mismo de la Autoridad Laboral Provincial de Cérdoba.

La vigencia del plan sera de cuatro afos. Desde el 14 enero del afio 2022 hasta el 14 enero del 2026, para la evaluacion, negociacion y elaboracién del

siguiente plan de igualdad.
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COMPROMISO DE LA FEDERACION CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Federacién Espafiola de Deportes para Sordos con este proyecto y la implicacion de la plantilla en esta tarea es una “condicién
sine qua non” si se quiere conseguir que este Primer Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de
las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de viday el aumento de la productividad, y no un mero

documento realizado por imposicién legal.

Conseguir la igualdad real supone, no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo (basadas en el diferente trato recibido por y de las personas
en funcién del género al cual pertenecen), sino también, abogar por la consecucion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
cultura organizativa y las politicas de igualdad de oportunidades, la discriminacidon y el acoso sexual, el lenguaje igualitario, el acceso, la promocién

y las condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacion, la conciliacién y la corresponsabilidad.

La direccidn de Federacion Espainola de Deportes para Sordos, se compromete a llevar a cabo la implantacién del | Plan de Igualdad, en cumplimiento
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y como principio estratégico de su cultura; concediendo
a la igualdad de oportunidades y equidad entre hombres y mujeres, la lucha contra la violencia de género y el fomento de la conciliacién de la vida,

personal, familiar y laboral, un valor clave en la politica de gestién de las personas.

COMISION NEGOCIADORA
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El 27 de diciembre de 2021 la direccidn de Federacion Espanola de Deportes para Sordos firmé e hizo publico el Compromiso de la federacion con el

Plan de Igualdad, comunicando en la misma fecha a todo el personal la apertura de la negociacién y materias objeto de esta. Se traslada en el tablén
de anuncios digital Yammer el compromiso y se comunicé a todo el personal el mismo para la participaciéon y la aportacién al plan de igualdad.

El 28 de diciembre de 2021 se constituyé la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y se aprobd el reglamento para su funcionamiento.

La Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad referente para el proceso de consulta e integracion de la igualdad en la federacidn, por lo que es
fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicidon para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a

lo largo de todo el proceso.

La elaboracién del Plan de igualdad de la Federacién Espafiola de Deportes para Sordos ha sido responsabilidad de la Direccién de la federacion,

siendo actualmente necesaria, conforme a lo establecido en el RD 901/2020 de 13 de octubre de 2020.
La Comision Negociadora es la estructura paritaria referente para el proceso de negociacion e integracidn de la igualdad en la federacion, por lo que
es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicién para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse

a lo largo de todo el proceso.

Integrantes Comisidon Negociadora

Suscriben este Plan de Igualdad de la Federacién Espafiola de Deportes para Sordos:

por una parte, el representante legal de la federacién
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e D. Antonio Jesus de la Rosa del Pino (Presidente)

Y por otra parte, la representacion de los trabajadores

e D. Roberto Sanchez Barea (Secretario General - Gerente)

Objetivo de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora en materia de igualdad en la federacién.

Funciones de la Comision Negociadora

Las establecidas en el RDL 6/2019 de 1 de marzo de 2019, modificativo de Articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007 y de posteriores Planes de Igualdad.
Asi como el RDL 901/2020, de 13 de octubre de 2020.

Ademas, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que aglutinard las conclusiones para la evaluacion y
seguimiento del vigente plan de igualdad:

e Establecer unas fases y calendario para la implantacion del Plan de Igualdad.

e Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad.

e Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas, para velar por la aplicacién del principio de

igualdad.
e Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

e Asegurar la implantacién de todas las acciones previstas para la consecucion del objetivo general del Plan de Igualdad
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e Interpretar el Plan de Igualdad
e Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacidn y su resolucién.

e Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si
fuera oportuno la implementacién de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en dichos indicadores.

e Recibir la informacidon, por parte de los departamentos encargados de su implementacidn, de todos los indicadores de seguimiento
establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la actualizacidn
del diagnéstico de situacidn, con el propdsito de conocer la evolucién en los indicadores, y con ello el impacto que pueda ser provocado por
la implementacidn de las medidas.

e Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

e Designar persona para inscripcion del Plan de Igualdad ante Registro de Planes de Igualdad.

Reglamento de funcionamiento

La Comisidon Negociadora cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detallan las competencias, periodicidad de las reuniones,
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toma de decisiones, cargos, etc.

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA FEDERACION

El resultado del informe del diagnéstico de la federacion se encuentra en el anexo |.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Los resultados de la auditoria retributiva se encuentran en el anexo Il.

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL GRUPO FEDS

El protocolo de acoso sexual de la FEDS se encuentra en el anexo lll
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PLAN DE IGUALDAD

OBIJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD
La consulta y posterior implementacién del presente Plan de Igualdad tiene como objetivo avanzar en la igualdad de género, incluyendo para ello,
acciones que deriven en conseguir la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

En concreto, desde la fase de diagndstico, y tomando como punto de partida el informe final del diagndstico de situacién objeto de analisis, se han

establecido los siguientes objetivos generales:

e Avanzar en lalgualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres y asegurar que la comunicacién interna y externa promueven una imagen

inclusiva.

e Garantizar procesos de selecciéon que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres

y hombres en todos los ambitos de la federacidn.

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato vy oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la

organizacion de la federacion para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres y la objetividad en todos los procesos.
e Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al drea de promocion.
e Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

e Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral y garantizar que toda la plantilla disfrute de un entorno de trabajo libre de

situaciones de acoso.

e Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida,

a su proteccion.
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DESCRIPCION DE OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION,
INDICADORES, MEDIO HUMANOS Y MEDIO MATERIALES Y RECURSOS

1) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
SELECCION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades revisando los procesos de seleccién de personal de la
federacion.

Medida 1: Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucion de hombres y
mujeres segln el departamento, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Registro anual de contrataciones desagregado por sexo

Medida 2: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccion de personal

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. CV andénimo establecido

Medida 3: En el caso de que la federacidn externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccion de
personal, exigira a las federaciéns contratadas el cumplimiento de la legislacidn vigente en materia de
igualdad.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Clausula redactada en el acuerdo o contrato mercantil
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SELECCION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Comunicar en los procesos de seleccion el compromiso de la federacion con la igualdad de
oportunidades su cultura y, valores en la busqueda del bien comun

Medida 1: Insertar en las ofertas un pdrrafo donde quede implicito el compromiso de la federaciéon con la
igualdad de género.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Parrafo escrito e insertado en las ofertas

Medida 2: Incorporar el compromiso de la federacidn con la igualdad de género en el guion a seguir de la
entrevista de personal

Responsables Direccidn, responsable de RRHH

Indicadores 1. Afladir compromiso en el guion

Medida 3: Difusion de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la captacién de candidatas o candidatos
para sectores con menos representacion de uno de los dos sexos

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.2 de imagenes modificadas para su publicidad sin sexismos

Medida 4: En los procesos de seleccidon, en igualdad de mérito se priorizara en la seleccidn el sexo menos
representado.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Registro anual contrataciones desagregado por sexo
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CONTRATACION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Mejorar el proceso de incorporacion de nuevos/as personas, garantizando los conocimientos que
permitan la integracion efectiva de la perspectiva de género

Medida 1: Actualizar el Dosier laboral para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatoriedad de
recibir un curso de igualdad de género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material didactico con
lenguaje inclusivo.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador
Indicadores 1. Actualizar el dosier laboral

2. Inclusion referencias Igualdad

3. N.2 de personas informadas y formadas

Medida 2: PROGRAMA MENTORING de formacion a los mentores: Formacién a empleados/as con experiencia
en su departamento para ser posteriormente mentores de las nuevas incorporaciones. Se les formara en
técnicas de ensefianza y conceptos bdsicos del coaching

Responsables Direccioén, responsable de RRHH

Indicadores 1. N.2 de mentores formados segregado por sexo
2. Crear la sesién de bienvenida

Medida 3: Sesidn de bienvenida al centro de trabajo a las nuevas incorporaciones y que tiene como objetivo
darles la bienvenida para que conozcan mds ampliamente la identidad corporativa de la federacidn; cultura,
mision, visidn y valores de igualdad y equidad

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.2 de mentores formados segregado por sexo
2. Crear la sesion de bienvenida
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Medida 4: Informar a la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la
distribucién de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores Actas de las reuniones periddicas con Comisidn de Seguimiento a partir de la generacién
de la base de datos con datos de los indicadores anteriores.

CONTRATACION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Mejorar el proceso de incorporacion de nuevos/as personas, garantizando los conocimientos que
permitan la integracion efectiva de la perspectiva de género

Medida 1: Actualizar el Dosier laboral para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatoriedad de
recibir un curso de igualdad de género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material didactico con
lenguaje inclusivo.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Actualizar el dosier laboral

2. Inclusion referencias Igualdad

3. N.2 de personas informadas y formadas
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2) FORMACION

Objetivo: Disponer de un Plan de Formacion anual plenamente enfocado a las necesidades reales de la

federacion y que incluya la perspectiva de género

Medida 1: Actualizar y disefiar de nuevo el plan de formacidn interno mediante un procedimiento que incluya la
perspectiva de género

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Creacion de un procedimiento en formacion interna y elaboracién del plan de formacidén

Medida 2: Disefiar un nuevo procedimiento para la deteccién de necesidades formativas: elaboracién y
administracién de encuestas online a la totalidad de la plantilla de forma anual, adaptadas a las necesidades
laborales y andlisis de la informacion obtenida

Responsables Direccidn, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Deteccién de necesidades (encuesta) realizada.
2. Respuestas del personal / total personas

3. Valoracidn y analisis de los resultados

Medida 3: Mantener en la entrevista de evaluacién de desempefio, un apartado para recoger aspectos tales
como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones, valoracidn de la formacién para desarrollo de la
carrera profesional, etc.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Apartado incluido

Medida 4: Dar a conocer el Plan de formacion a través de los diferentes tablones de anuncios, email.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Plan de formacién anual difundido.
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Objetivo: Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general para garantizar la igualdad
entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos

Medida 1: Impartir cursos de formacién en IGL actualizados en base a la nueva normativa dirigida a toda la

plantilla
Responsables Responsable RRHH
Indicadores 1.N2 de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.

Medida 2: Formar a través de cursos online, a las personas recién incorporadas a la federacion en igualdad de
género y verificar a través de un test que lo hayan ejecutado

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1.N2 de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.
3. Test corregidos

Medida 3: Impartir acciones formativas de reciclaje profesional para las personas que se reincorporan después
de la baja de maternidad/paternidad o de un periodo de excedencia.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1.N2 de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.




FEDERACION ESPANOLA

Medida 4: Establecer un sistema de recogida de datos por sexo, nimero de horas y tipos de cursos, que permita
analizar la formacién desde la perspectiva de género.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. Registro de recogida de datos realizados

2. Porcentaje de mujeres/total plantilla.

Objetivo: Atender la gestidn de la formacidn en materia de igualdad de género en coherencia con el plan de
igualdad y la cultura de igualdad

Medida 1: Incluir una cldusula en los contratos que se realicen con federacién de formacién externa, en la que
se exija el cumplimiento con la legislacion vigente en materia de igualdad en todas las acciones formativas que
realicen para la federacion

Responsables

Direccién, Responsable RRHH

Indicadores

1.Clausula redactada.
2.Comunicacién a todos los proveedores.
3.Incluida en los contratos de servicios.
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Objetivo: Apostar permanentemente por el desarrollo de todos/as profesionales bajo la exigencia de la mejora
continua, impartiendo una formacién de calidad a través de diferentes iniciativas y programas que puedan
cubrir “gap” de conocimiento o habilidad

Medida 1: Evaluar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, tal como la necesidad de realizar otros
cursos cuando finalice cada accion.

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Evaluacion realizada

Medida 2: Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda legal que firma la persona que solicita
dicha excedencia, para informar sobre la posibilidad de acceder, si asi lo desea, a la formacién impartida en la
federacién durante el periodo de excedencia

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Parrafo incluido y numero de personas formadas

Medida 3: Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion llega a todo el personal de la
federacién y que ésta sea durante la jornada laboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.2 de comunicados realizados
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3) CLASIFICACION PROFESIONAL
CLASIFICACION PROFESIONAL: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a la
formacion y promocion sin discriminacion entre sexos.

Objetivo: Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de promocidn, basados en la idoneidad y
capacidad de las candidaturas. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion.

Medida 1: Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde el/la colaborador/a pueda expresar sus
deseos de promocionar/ desarrollar.
Crear un apartado de Autoevaluacién del candidato

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Apartados incluidos y preguntas de la entrevista elaboradas

Medida 2: Mantener la informacién a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar,
orientandola sobre puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades

Responsables Responsable RRHH.

Indicadores 1.Informacidn realizada

Medida 3: Reforzar los procesos de comunicacién de desarrollo, informando de todas las vacantes.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. N.2 de comunicados realizados

Medida 4: Informar a la Comisidn de Igualdad sobre las promociones realizadas en la federacion.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. % de promociones de mujeres y hombres en los distintos departamentos.
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4)PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo: Facilitar la promocidn interna, sobre los procesos de seleccién externa.

Medida 5: La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocién interna, acudiendo a la seleccién
externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. N.2 de vacantes cubiertas internamente / N.2 total de vacantes.

2. N.2 de personas que han promocionado a otro departamento de la FEDS

5) CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 1: Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a trabajo a turnos por motivos de conciliacién

familiar
Responsables Responsable RRHH y Coordinador
Indicadores 1.Numero de hombres beneficiarios de la medida en relacién al nimero de hombres a

turnos
Medida 2: Fomento del teletrabajo
Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1.Personas que disfrutan de la medida de teletrabajo segun la organizacidn.
2. Cuestionarios de seguimiento de la medida.
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6) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: Facilitar el
ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo: Conocer y evaluar las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

Medida 1: Elaborar y distribuir una encuesta online de valoracion de las medidas existentes

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Encuesta conciliacion disefiada
2. Encuesta administrada
3. Informe de resultados

Objetivo: Conocer en profundidad las medidas de conciliacion de la federacién y analizar la posibilidad de
implantar nuevas medidas

Medida 2: Llevar a cabo un analisis y evaluacién de todo el plan de medidas de conciliacion de la federaciony
revision con la direccién.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Andlisis de las medidas en la federacidn y en el convenio.
2. Listado de medidas existentes
3. Medidas revisadas con direccidn

Objetivo: Dar a conocer las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad de la federacion

Medida 3: Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la federacion las distintas medidas de
conciliacion

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.2 y canales de comunicacion utilizados
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: Facilitar el

ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo: Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacién no afecte a las oportunidades de desarrollo

profesional.

Medida 2: Informar de los cursos de formacién a las personas que tengan suspensién de contrato o excedencia
por maternidad o cuidado de familiares.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1.N2 mujeres y hombres que participan en formacidn mientras disfrutan de algin derecho
relacionado con la conciliacidn

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

ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo: Ampliar la oferta de medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

Medida 1: Fomento de reuniones de federacion en horarios que faciliten politicas de conciliacién

Responsables

Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores

1. Comunicados y horarios planteados

Medida 2: Facilitar en la medida de lo posible la solicitud de cambio de departamento, cuando el motivo de la
solicitud sea por cuidados de personas dependientes (menores y familiares), siempre contando con la
existencia de vacantes en destino solicitado.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores

1. N2 de solicitudes y solicitudes concedidas
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Medida 3: Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de
su carrera profesional ni sus posibilidades de promocidn

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador
Indicadores N.2 de personas desagregado por sexo que se acogen a reduccién jornada hayan tomado
formacion

Medida 4: Desconexion digital-Horario para recibir emails o WhatsApp laborales: fuera del horario laboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Descripcién detallada de la medida.
2. Difusion de esta a toda la plantilla-Acciones de difusion
3. Medida implantada. Fecha inicio.

7) SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

Objetivo: Realizar acciones para la difusidn del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, de forma
regular.

Medida 1: Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacion, informacién y sensibilizacion para la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o de orientacién sexual.

Responsables Direccién, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Numero de jornadas formativas realizadas.

2. N.2 personas formadas segregada por sexo

Medida 2: Protocolizar un evento de cardcter anual, donde se recuerde la importancia de la lucha contra el
acoso sexual y razén de sexo en la federacion
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Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. agendar una fecha

2. Tipo de evento realizado

Objetivo: Llevar un registro de las denuncias, si se dan, presentadas por aio.

Medida 3: Registrar cualquier denuncia o incidencia que pueda darse en esta area.

Responsables Direccién y responsable de RRHH

Indicadores 1. Registro elaborado.
2. Nimero de denuncias / afio

8) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida 1: Priorizacidn de seleccion de CV de mujeres
Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1.Seleccidn de CV de mujeres cualificadas ante hombres en igualdad de para conseguir la

presencia equitativa de mujeres.

9) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Objetivo: Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.

Medida 1: Asignar en las ndminas el complemento de direccidn tal y como fija el convenio
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Responsables Responsable RRHH y Asesoria Laboral

Indicadores 1. Asignacidn en las néminas el complemento de direccién tal y como fija el convenio

Medida 2: Ajustar las categorias profesionales para buscar el salario mas acorde a sus funciones

Responsables Asesoria Laboral y Direccidn

Indicadores 1. Ajuste de las categorias profesionales

2. Ajuste de los salarios segun las categorias profesionales

10) APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo: Seguir sensibilizando a la plantilla sobre la importancia y gravedad de la violencia de género como
accion de responsabilidad con la sociedad

Medida 1: Realizar capsulas formativas/informativas en materia de violencia de género a los diferentes grupos
de interés como son los deportistas, técnicos, etc.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores N.2 de capsulas realizadas

Medida 2: Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de género para ocupar cualquier vacante
gue exista en el centro de trabajo.

Responsables Responsable de RRHH
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Indicadores 1. Difusién por los medios habituales de la federacion. Numero de impactos
comunicativos

Medida 1: Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la contratacidon de mujeres

victimas de violencia de género.

Responsables Direccidn, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. El nombre de las asociaciones con las que se colabora

Medida 2: Poner a disposiciéon de las trabajadoras victima de violencia de género la politica de anticipos
existentes para que pueda afrontar un traslado de localidad.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. N.2 de anticipos otorgados

11) AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Medida 1: Comunicar a toda la plantilla sobre el Area De Diversidad E Identidad Sexual

Responsables Responsable RRHH y Coordinador
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Indicadores 1.Comunicado o Decalogo

Medida 2: Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LGTBIQ+

Responsables Direccidén, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1.Acuerdo cerrado

Medida 3: Conmemorar el dia 28 de junio dia internacional del orgullo Gay
Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Definir contenidos talleres formativos.
2. N.2 Acciones formativas

3. Participantes/total plantilla

4. Otras acciones

12) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA
Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujeres en Academia de Desarrollo Formativo

Objetivo: Garantizar la Incorporacion y posterior continuidad de los valores de igualdad y equidad en la
federacion.

Medida 1: Mantener la difusidén y publicidad en nuestros canales de comunicacién al compromiso de la FEDS con
la igualdad de oportunidades.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores . N.2 de comunicados realizados

Medida 2: Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizado tras la aprobacién del plan de igualdad
aprobado en 2022
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Responsables

Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores

1. N.2 de comunicados enviados durante la vigencia del plan

Introducir la perspectiva de género en la estrategia y cultura organizativa de la federacion

Objetivo: Introducir la perspectiva de género en la estrategia y cultura organizativa de la federacion

Medida 1: Incorporar la perspectiva de género en la misién y visién de la federacién. Cultura de federacion

Responsables

Direccién, Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores

1. Incorporacion realizada y publicada

Medida 2: Incluir entre sus valores el establecer los compromisos éticos a favor de la igualdad y equidad de
género y la no discriminacién por razén de sexo, diversidad cultural

Responsables

Direccién, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores

1. Incorporacion realizada y publicada de los nuevos valores a la federacion

Medida 3: Elaboracidn de la encuesta de clima para conocer si los valores de la federacién en RSC, igualdad de
género y equidad son compartidos por toda la plantilla

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. N.2 de preguntas en materia de RSC e igualdades incorporadas a la encuesta

Medida 4: Garantizar la multiculturalidad, la variedad de género y de perfiles entre los profesionales

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores

1.N2e de empleados/as seglin nacionalidad, sexo
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Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujeres en Academia de Desarrollo Formativo:
Comunicacion

Objetivo: Difundir una cultura comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad
de actuar y trabajar conjuntamente

Medida 1: Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades de la FEDS en los medios de comunicacion
interna, Comunicando al personal quienes son las personas integrantes de la Comision de Igualdad.

Responsables Responsable RRHH y Coordinador

Indicadores 1. N.2 de canales de comunicacidn usados
2. Fecha de la nota y correos enviados
Medida 2: Publicar el plan de IGL en la WEB CORPORATIVA
Responsables Direccidn, responsable de RRHH

Indicadores 1. Fecha de la publicacién

Medida 3: Sensibilizar a la plantilla en igualdad de género a través de acciones formativas, eventos, etc.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. N.2 de cursos impartidos
2. N.2 de personas participantes segregada por sexo
3. Contenido de la formacién

Medida 4: Abrir una comunidad en Yammer sobre igualdad en el que podamos ir publicando todos temas en
relacién a la igualdad

Responsables Responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Comunidad IGL / Yammer abierto

13) PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo: Realizar acciones de difusion del protocolo especifico de la FEDS en casos de acoso sexual y por
razones de sexo

Medida 1: Realizacién de varias acciones de difusiéon a través de los distintos canales del protocolo realizado por
la FEDS de acoso sexual y por razones de sexo.

Responsables Direccidn, Responsable RRHH y Coordinador
Indicadores 1. Difusién del protocolo de acoso sexual y por razones de sexo a través de la red interna
Yammer

Medida 2: Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de todo tipo
de situaciones de acoso y conocimiento de la existencia del protocolo por acoso sexual

Responsables Direccidn, responsable de RRHH y Coordinador

Indicadores 1. Verificacion a través de una encuesta en el personal de que se conoce la existencia del
protocolo por acoso en la federacion
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CALENDARIO

CRONOGRAMA

MEDIDAS PRIORITARIAS TEMPORALIZACION

AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 3: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccion de personal Durante toda la vigencia del plan

AREA PROMOCION PROFESIONAL

La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocion interna,
acudiendo a la seleccidn externa cuando ninguna candidatura cumplalos | Durante toda la vigencia del plan
requisitos.

AREA DE FORMACION

Impartir cursos de formacion en IGL actualizados en base a la nueva

Durante toda la vigencia del plan
normativa dirigida a toda la plantilla & P

Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la
distribucion de hombres y mujeres segun el departamento, por tipo de
contrato, puesto y grupo profesional.

En el caso de que la federacidn externalice o subcontrate alguna de sus
actividades de seleccion de personal, exigird a las empresas contratadas
el cumplimiento de la legislacidn vigente en materia de igualdad
Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el Durante toda la vigencia del plan
compromiso de la federacidon con la igualdad de género

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan
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Incorporar el compromiso de la federacion con la igualdad de género
en el guion a seguir de la entrevista de personal

Durante toda la vigencia del plan

Difusiéon de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la
captacién de candidatas o candidatos para sectores con menos
representacién de uno de los dos sexos

Durante toda la vigencia del plan

En los procesos de seleccion, en igualdad de mérito se priorizara en la
seleccidon el sexo menos representado.

Durante toda la vigencia del plan

Actualizar el Dosier laboral para las nuevas incorporaciones,
incorporando la obligatoriedad de recibir un curso de igualdad de
géneroy del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material grafico
con lenguaje inclusivo.

Actualizar y disefiar de nuevo el plan de formacion interno mediante
un procedimiento que incluya la perspectiva de género

Durante toda la vigencia del plan

02/2022 - 09/2022

Disefiar un nuevo procedimiento para la deteccién de necesidades
formativas: elaboraciéon y administracidn de encuestas online a la
totalidad de la plantilla de forma anual, adaptadas a las necesidades
de las lineas educativas y analisis de la informacidn obtenida

01/2022 - 12/2022

Mantener en la entrevista de evaluacién de desempefio, un apartado
para recoger aspectos tales como: necesidades formativas,
accesibilidad a las acciones, valoracion de la formacién para desarrollo
de la carrera profesional, etc.

01/2022 - 12/2022

Dar a conocer el Plan de formacidn a través de los diferentes tablones
de anuncios, email.

01/2022 - 02/2022

Formar a través de cursos online, a las personas recién incorporadas
a la federacién en igualdad de género y verificar a través de un test
que lo hayan ejecutado

Durante toda la vigencia del plan
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Impartir acciones formativas de reciclaje profesional para las personas
gue se reincorporan después de la baja de maternidad/paternidad o
de un periodo de excedencia.

Durante toda la vigencia del plan

Establecer un sistema de recogida de datos por sexo, nimero de horas
y tipos de cursos, que permita analizar la formacién desde la
perspectiva de género.

Durante toda la vigencia del plan

Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empresas
externas, en la que se exija el cumplimiento con la legislacion vigente
en materia de igualdad en todos los servicios que realicen para la
federacién

Durante toda la vigencia del plan

Evaluar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, tal como la
necesidad de realizar otros cursos cuando finalice cada accion.

Durante toda la vigencia del plan

Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda legal
que firma la persona que solicita dicha excedencia, para informar
sobre la posibilidad de acceder, si asi lo desea, a la formacion
impartida en la federacién durante el periodo de excedencia

Durante toda la vigencia del plan

Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion llega a
todo el personal de la federacién y que ésta sea durante la jornada
laboral.

Durante toda la vigencia del plan

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL

Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde el/la
colaborador/a pueda expresar sus deseos de promocionar/
desarrollar.

Durante toda la vigencia del plan

Mantener la informacion a la persona candidata sobre los motivos del
rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos a los que
podria optar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades

Durante toda la vigencia del plan

Reforzar los procesos de comunicacidn de desarrollo, informando de
todas las vacantes en todos los departamentos de la FEDS

Durante toda la vigencia del plan
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Informar a la Comisién de Igualdad sobre las promociones realizadas
en los departamentos de la FEDS

Durante toda la vigencia del plan

La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocién
interna, acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna candidatura
cumpla los requisitos.

Durante toda la vigencia del plan

AREA CONDICIONES DE TRABAJO

Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a trabajo a
turnos por motivos de conciliacion familiar

Durante toda la vigencia del plan

Fomento del teletrabajo

Elaborar y distribuir una encuesta online de valoracion de las medidas
existentes

Durante toda la vigencia del plan

02/2022 - 05/2022

Llevar a cabo un andlisis y evaluacion de todo el plan de medidas de
conciliacion de la federacidn y revisidn con la direccidn

05/2022 - 07/2022

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la
federacion las distintas medidas de conciliacidn

Durante toda la vigencia del plan

Informar de los cursos de formacidon a las personas que tengan
suspension de contrato o excedencia por maternidad o cuidado de
familiares

Durante toda la vigencia del plan

Fomento de reuniones de federacion en horarios que faciliten
politicas de conciliacion

Durante toda la vigencia del plan

Facilitar en la medida de lo posible la solicitud de cambio de
departamento, cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de
personas dependientes (menores y familiares), siempre contando con
la existencia de vacantes en destino solicitado

Durante toda la vigencia del plan
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Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacidn de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo
de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion

Durante toda la vigencia del plan

Desconexidn digital-Horario para recibir emails o WhatsApp laborales:
fuera del horario laboral

Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacién, informacion
y sensibilizacién para la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo o de orientacion sexual.

Durante toda la vigencia del plan

03/2022 - 09/2022

Protocolizar un evento de cardcter anual, donde se recuerde la
importancia de la lucha contra el acoso sexual y razén de sexo en la
federacién

06/2022 - 09/2022

Registrar cualquier denuncia o incidencia que pueda darse en esta
area.

Priorizacién de seleccidn de CV de mujeres

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo
iguales, sino de igual valor

Durante toda la vigencia del plan

Ajustar las categorias profesionales para buscar el salario mas acorde
a sus funciones

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
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Realizar cépsulas formativas/informativas en materia de violencia de
género a los diferentes grupos de interés como son los deportistas,
técnicos, etc.

02/2022 -10/2022

Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de género
para ocupar cualquier vacante que exista en otro departamento.

Durante toda la vigencia del plan

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para
la contratacién de mujeres victimas de violencia de género

Durante toda la vigencia del plan

Poner a disposicion de las trabajadoras victima de violencia de género
la politica de anticipos existentes para que pueda afrontar un
traslado de localidad

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Comunicar a toda la plantilla sobre el Area De Diversidad E Identidad
Sexual

03/2022 - 09/2022

Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LGTBIQ+

06/2022 — 09/2022

Conmemorar el dia 28 de junio dia internacional del orgullo Gay

06/2022 — 06/2022

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Mantener la difusion y publicidad en nuestros canales de
comunicaciéon al compromiso de /la FEDS con la igualdad de
oportunidades

02/2022 - 09/2022

Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizado tras la
aprobacion del plan de igualdad aprobado en 2022

12/2022

Incorporar la perspectiva de género en la misién y visién de la
federacién. Cultura de federacion

03/2022 - 09/2022

Incluir entre sus valores el establecer los compromisos éticos a favor
de laigualdad y equidad de género y la no discriminacién por razén
de sexo, diversidad cultural

03/2022 - 09/2022
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Elaboracién de la encuesta de clima para conocer si los valores de la
federacién en RSC, igualdad de género y equidad son compartidos
por toda la plantilla

04/2022

Garantizar la multiculturalidad, la variedad de género y de perfiles
entre los profesionales

Durante toda la vigencia del plan

Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades en los medios
de comunicacién interna, Comunicando al personal quienes son las
personas integrantes de la Comision de Igualdad

Desde la firma del Plan de Igualdad

Publicar el plan de IGL en la WEB CORPORATIVA

Desde la firma del Plan de Igualdad

Sensibilizar a la plantilla en igualdad de género a través de acciones
formativas, eventos, etc

02/2022 - 09/2022

AREA PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Realizacion de varias acciones de difusidn a través de los distintos
canales del protocolo realizado por Grupo FEDS de acoso sexual y
por razones de sexo

01/2022 - 06/2022

Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un
entorno de trabajo libre de todo tipo de situaciones de acoso y
conocimiento de la existencia del protocolo por acoso sexual

Durante toda la vigencia del plan

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA FEDS

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacidon de las medidas realizadas y verificar su coherenciacon los objetivos propuestos inicialmente. Para ellos la

Federacion Espaiola de Deportes para Sordos, evaluara que se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccidn de destinatarias y destinatarios de las

medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.



FEDERACION ESPANOLA

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitira reconocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas

de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacidn. La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitard informacién
sobre posibles necesidades o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al plan la flexibilidad

necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

Las reuniones con la comision negociadora se realizardn cuatrimestralmente.(Cada 4 meses sequn disponibilidad de los integrantes de la misma)

El procedimiento de seguimiento se realizara seguin establece el nuevo RD y se llevara a cabo segtn la ficha establecida en la guia del Plan de igualdad

gque anexamos a continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

(Espedﬁcar)
Persona/Departamento responsable
Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores incluidos en la ficha
de medidas (Anexo VIII de la Fase 3)]
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Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion 1 Pendiente 1 En ejecucion 1 Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la medida no se ha

- Falta de participacion
iniciado o completado totalmente

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

OOoOooooao

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la ejecucion de la
medida
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El cuestionario a seguir para conseguir los resultados de seguimiento de las medidas sera el establecido en la guia y que plasmamos a continuacidn:

¢éLos datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢éEn qué sentido? éFaltan datos?
¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se desarrolla correctamente?

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accidon? ¢ Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general

AN NN

¢Quéincidencias se han detectado? ¢ Cdmo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo

del Plan? ¢Cuales? ¢Se pueden modificar o eliminar?

AN

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ¢Se puede dar respuesta? ¢Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado
nuevas medidas para darles respuesta?

éSe han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha habido resistencias? éDe qué tipo? ¢Como se han solucionado?

Los recursos ¢han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢Se ha modificado?

éSe ha cumplido el calendario?

éSe han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cudles?

AN N N RN

En la dimensidn interna: éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la federacion? ¢En qué areas? ¢Hay cambios respecto de la percepcion
de la igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacidon respecto a la igualdad? ¢Y en los procedimientos?

v' Enla dimensién externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la federaciéon? ¢En la relacion con el entorno? ¢En las relaciones comerciales?

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DE LAS MEDIDAS DE LAS AREAS DE MEJORA INCLUIDAS EN EL PLAN DE IGUALDAD

El procedimiento de modificacion de las medidas incluidas en el plan de igualdad, en caso de que haya que realizar alguna modificacién, previa consulta a la comisién

en las reuniones de seguimiento cuatrimestrales, se realizara cumplimentando la ficha que se anexa a continuacion:
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FICHA DE MODIFICACION DE MEDIDAS

(Espedﬁcar)
rsona/Departamento responsable
Fecha implantacion
Fecha de MODIFICACION
Cumplimentado por

Nivel de ejecucion [ Pendiente O En ejecucion O Finalizada

Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la medida no se ha

o Falta de participacion
iniciado o completado totalmente

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

i o o o

Otros motivos (especificar)

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Propuestas de futuro
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Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y revision

El seguimiento y evaluacidon del plan de igualdad lo realizara la Comision Paritaria de seguimiento y evaluacidén que se creard para interpretar el contenido del plany
evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La comisidn de seguimiento y evaluacion tendrd la responsabilidad de

realizar el seguimiento y la evaluacion del plan de igualdad de /a Federacion Espafiola de Deportes para Sordos.

Esta comision se constituird automaticamente desde la publicacién del Plan de Igualdad, sus integrantes seran los mismos que los de la Comisidn Negociadora del Plan

de Igualdad. Y se reuniran de forma ordinaria cuatrimestralmente.

Las funciones de esta comision, como minimo, serdn las siguientes:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

e Seguimiento tanto de la aplicacidn de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan

de Igualdad, identificando ambitos prioritarios de actuacion.
e Promover acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.
e Conocer el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo realizadas por la federacidn.
e  Revisar las medidas de conciliacién.
e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover elestablecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo, como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones formativas.

®  Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido y de la eficiencia del Plan.
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Procedimiento de aprobacién del Plan de Igualdad

La Comision paritaria de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos, podra adoptar acuerdos parciales que
modifiquen o incrementen los términos del presente plan de igualdad. Asi como el resto de las atribuciones que le competen. Si hubiera alguna discrepancia en la

aplicacion, seguimiento, evaluacidn o revisidn, las partes tienen el derecho a elevar la consulta a la Autoridad Laboral competente en esta materia.

En Cérdoba, a 13 de enero de 2022.

Este plan, ha sido suscrito por la totalidad de la comisién negociadora, firmando a tal efecto la representacién legal de la federacion y la representacion de los

trabajadores, por lo que suscriben este Plan de Igualdad de la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos.:
por una parte,

la representajff)n ?e la federacion La representacion de
Fi
~

- i{{m]lr'u;g_,f_

Antonio Jesus de la Rosa del Pino, Presidente Roberto Sanchez Barea, Secretario General-Gerente
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ANEXO |

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA FEDERACION ESPANOLA DE DEPORTES PARA SORDOS

PRESENTACION DEL PROYECTO

El presente proyecto Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, se ha desarrollado partiendo de la iniciativa de la Federacion Espafiola de Deportes
para Sordos como una herramienta para introducir mejoras en la gestion de las personas y la politica general de la compafiia. Este proyecto pretende identificar los
aspectos relacionados con la igualdad y la conciliacion que puedan resultar discriminatorios y proponer un plan de accién incluyendo una visidon neutra (no
discriminatoria) en lo que al género se refiere, en todas sus areas de actuacion, tal como se recoge en la Ley Organica de Igualdad: “Hacer efectivo el principio de

igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacidn de la discriminacién de la mujer...”.

La finalidad de este informe de diagndstico es presentar la situacién actual en las dreas mas importantes de la federacidon en materia de Igualdad de Oportunidades

entre mujeres y hombres.

Las conclusiones de este trabajo van a servir como guia para orientar a la federacidon en las acciones de mejora, y en las medidas practicas a emprender para reducir

las posibles barreras existentes y favorecer la igualdad y equidad en el seno de la federacion.
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COMPROMISO DE LA FEDERACION CON LA IGUALDAD

La Direccion de Federacion Espafiola de Deportes para Sordos se compromete a llevar a cabo la elaboracion e implantacion del | Plan de Igualdad, en cumplimiento
con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y como principio estratégico de su cultura; concediendo a la igualdad
de oportunidades y equidad entre hombres y mujeres, la lucha contra la violencia de género y el fomento de la conciliacidn de la vida, personal, familiar y laboral,

un valor clave en la politica de gestion de las personas.

FINALIDAD DEL INFORME

El objetivo principal de este diagndstico es aportar informacion suficiente y necesaria para entender la situacion actual de esta organizacién en materia de Igualdad

de Oportunidades. Ademas:

1. Identificar cudl es la situacidon de la federacidén en materia de Igualdad de oportunidades, con el fin de establecer las lineas de actuacién concretas y las

medidas a implantar que den respuesta a la realidad de la organizacién.

2. Disefiar el plan de actuacién de mejora en materia de Igualdad de oportunidades, partiendo de la informacién obtenida en la fase de diagndstico, en funcién

de las necesidades y posibilidades de la federacidn.

3. Implantar y ejecutar el plan de actuaciones de mejora en materia de Igualdad de oportunidades y conciliacidn.

4, Cumplir con la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad de oportunidades y conciliacién efectiva de mujeres y hombres.
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INFORMACION BASICA DE LA FEDERACION

La Federacién Espafiola de Deportes fue constituida para trabajar en la promocion y el desarrollo del deporte para personas sordas en Espafia. Ademas, su
funcidn principal es la de organizar y participar en competiciones y eventos deportivos, también trabaja en la formacidn de entrenadores y arbitros, la
promocién de la actividad fisica y el deporte adaptado para personas sordas, y la defensa de los derechos de los deportistas sordos.

Para ello, desarrollamos desde nuestros origenes la mejora continua, permanente y especializada, en el sentido mas amplio, tanto en disciplinas como en niveles,

respondiendo a las necesidades que en este campo plantea la sociedad y este colectivo en concreto.

Esta misidn ha sido llevada a cabo con un sentido integrador de elementos humanos, juridicos, econémicos y tecnoldgicos, con una orientacidn ética, proporcionando

una proyeccién multidisciplinar.

La Federacién Espafiola de Deportes para Sordos, cuenta con una sede situada en:

- C/ Estrella Altair, 4 14007 - Cérdoba

Desde Federacion Espafiola de Deportes para Sordos cumplimos escrupulosamente con todos los requisitos legales exigidos, tal y como certifican las inspecciones y

visitas de seguimiento de los distintos organismos oficiales y las auditorias externas anuales.
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£ s“@
ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

A Continuacion, se realiza un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del andlisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten

hacer una descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la federacion e identificacion de aspectos como:

Numero de personas en plantilla

Total

Mujeres

Hombres

%o

No

%o

%o

100%

0

0 % 5 100%

Segun los datos facilitados por la Federacion Espaiiola de Deportes para Sordos, durante el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2022,
en la federacidn trabajaban un total de 5 personas, de las cuales el 0% eran mujeres y el 100 %, hombres. Esta distribucion muestra una representacion muy alejada del
equilibrio dado que la presencia de mujeres y hombres, seglin La Ley 11/2016 de 28 de Julio, establece que ningiin sexo debe superar el 60% del conjunto de personas a

las cuales se refiere ni sea inferior al 40% por lo que se muestra un desequilibrio entre ambos sexos de forma avismal. En nimeros absolutos, estos datos se traducen en
un total de 0 mujeres y 5 hombres.
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Condiciones de Trabajo. Clasificacion profesional

Distribucion de la plantilla por grupos de edad.

La distribucidn de nuestra plantilla por grupos de edad es la siguiente:

Total Mujeres Hombres
No %o No %o No %
20-29
o 0 0 0 0 0 0
Anos
30-44
o 3 60 0 0 3 60
ARos
45-62
i 2 40 0 0 2 40
ARos
Total 5 100 0 100 5 100
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La distribucién del personal de la Federacion Espaiola de Deportes para Sordos segun sexo y edad durante el 2022, nos muestra que se trata de un grupo de trabajadores
relativamente maduro, en el caso de los hombres la mayoria estd conformada por personas entre 30 y 44 afios (60%). Por sexos, como ya se ha analizado con anterioridad,

todos son hombres.

La franja de edad mas joven, el que abarca de los 20 a los 29 afios, no estd integrada por ninguna persona de la plantilla en su conjunto.

Distribucion de la plantilla por antigiliedad

A continuacién, se muestra la distribucion de las personas que tenemos en plantilla por afios de antigliedad en la federacién:

Total Muijeres Hombres
No %o No %o No %
< 1 aio 1 20 0 0 1 20
1-3 afios 3 60 0 0 3 60
4-5 anos 1 20 0 0 1 20
Total 5 100 0 0 5 100
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El 20% de la plantilla de la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos llevan menos de un afio trabajando en la federacidn, y el 60% cuenta con una antigliedad igual o
inferior a 3 afos. Se trata pues de una plantilla relativamente nueva, lo cual puede ser un indicativo de gran movilidad en lo que se refiere a las altas y las bajas del
personal que la integra. Pero esto es debido al sector de la federacion.

Distribucion de la plantilla por grupos profesionales y puestos de trabajo

La distribucion de la plantilla por los grupos profesionales y los puestos de trabajo es la siguiente:

Total Mujeres Hombres

No % No % No %
Director General 1 20 0 0 1 20
Gerente 1 20 0 0 1 20
Director Deportivo 1 20 0 0 1 20
Coordinador/a 1 20 0 0 1 20
Administrativo 1 20 0 0 1 20
Total 5 100 0 0 5 100
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Como se puede observar en la tabla n2.4 en la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos existen un total de 5 categorias profesionales. De éstas, ninguna estd

ocupada por mujeres, mientras el resto de las categorias estan ocupadas por personas del sexo masculino, lo que nos indica que este sector esta masculinizado.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

TOTAL % MUIJERES % HOMBRES %
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 2 40 0 0 2 40
INDEFINIDO TIEMPO PARCIAL 3 60 0 0 3 60
TOTAL 5 100 0 0 5 100

El contrato indefinido a tiempo completo o parcial es la modalidad contractual mayoritaria en la Federacidn Espafiola de Deportes para Sordos (100%). Por sexos, sin
embargo, no podemos obtener datos al no haber mujeres contratadas.

Mas de la mitad del personal (60%) gozan de un contrato indefinido a tiempo parcial, frente a un 40% que lo tiene a tiempo completo.

El 100% de los trabajadores disfruta de una contratacion estable, contrato indefinido.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

A continuacion, se detalla informacion y valoracion con perspectiva de género sobre cada una de las materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o
discriminacion, directa o indirecta, que pudieran persistir en la federacion. Hay que tener en cuenta que la idiosincrasia de la actividad a la que se dedica la federacion, en la
que es frecuente los contratos de duracion determinada o por obra y servicio puede hacer oscilar el nimero de trabajadores en plantilla a lo largo del afio. Por este motivo, en el

momento de la negociacién de este informe diagndstico, hemos querido contar con todos los datos de los que disponiamos.

Procesos de seleccidon y contratacion

Informacion cuantitativa

A continuacidn, se detallan todas las incorporaciones de los Ultimos afos por niveles de responsabilidad:

TOTAL MUJERES HOMBRES
Ne % Ne % N2 %
Indefinitido Tiempo completo 2 40 0 0 2 40
Indefinitido Tiempo parcial 3 60 0 0 3 60
TOTAL 5 100 0 0 5 100

Incorporaciones ultimos afos tipo de contrato
120
100
80

60

Porcentajes

40

20 58

% % %
Titulo del eje

B Indefinitido Tiempo completo M Indefinitido Tiempo parcial TOTAL
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Primeramente, es necesario hacer hincapié en que el nimero de altas durante los ultimos afios en la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos es
relativamente escaso al nimero total de deportistas con licencia en vigor (mas de 800).

El contrato indefinido a tiempo parcial y tiempo completo es la modalidad en las incorporaciones producidas en los ultimos afios en la Federacidn Espafiola
de Deportes para Sordos (100%). EI 0% de las nuevas incorporaciones es femenina mientras que el 100% ha sido masculino.

Los contratos indefinidos representaron el 100% de las nuevas altas.

Informacion cualitativa

A continuacidén, se muestran los resultados de caracter cualitativos que hemos recabado en esta fase diagndstico en materia de seleccidony

contratacion, se han realizado a través de cuestionario.

2. La empresa rezliza la seleccidn y contratacian de acuerdo a:

Mas detalles

Criterios establecidos por la direccion o el
departamento de RR.HH

Criterios de cada departamento.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta
por elegir a la persona del sexo menos..

Mo existen criterios. Cada persona responsable fija
los suyos propios
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3. Las personas encargadas de realizar la seleccion son:

Mds detallss 4. Enlos procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas
Mas detalles

i mRD
ms mND

Personal directive

Equipo de recursos humanos Entrevista personal

0

Equipo externo a la empresa

Se procura que el equipo de personas encargadas

de realizar |a seleccion sea mixto: En las pruebas de seleccion (formularios, test,

entrevistas, etc.), se evitan preguntas de cardcter...

— Las preguntas utilizadas en la entrevista son
similares para mujeres y para hombres

Las personas encargadas de la seleccion tienen
formacion en igualdad entre mujeres y hombres:

5. En terminos generzles..,

as detalles
mE mND

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Llegan mds curriculos de mujeres que de hambres

Llegan nimera similar de curriculum de mujeras
que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el
proceso de seleccion

Las mujeres superan con mayor facilidad el
proceso de seleccidn

Tanto hombres como mujeres superan con la _
i

60

misma facilidad o dificultad el proceso

Los hombres se ajustan mas a las condiciones
laborales que ofrece [a empresa

Las mujeres se ajustan mas a las condiciones
laborales que ofrece la empresa

Hombres y mujeres no necesitan un
comportamiento especial para adaptarse a las...
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6. Selecciona si o no

SI
NO

Se seleccionan mas mujeres que hombre _

La seleccion de hombres y mujeres es equilibrada

Se seleccionan mas hombres que mujeres _

7. Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar 2 conocer las ofertas de empleo

M3z detallas
HE mEMND

Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista,
tzblon de anuncios, intranet

L= ermpresa 2 3segura gue |z informacion llegus por
igual a la= y los miembros de la plantilla {sin distind... 61

Sz utilizan imdgenas no sexistas en la informacion

Sz utiliza lenguaje no sexista
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CONCLUSIONES

En términos generales, la representatividad de género de la federacidn es en su totalidad masculina. La opinidn del equipo humano avala la no existencia de discriminacidn
ni barreras en el acceso a los puestos de trabajo. Se revisan de forma continua las ofertas de empleo, de modo que se cuide el lenguaje y se incluya a ambos sexos. Sin
embargo, consideramos que las imagenes publicitarias que se vuelcan en Facebook o la carteleria podria cuidarse de forma que se favoreciese la llamada del género menos
representado.

Cuentan con un Procedimiento de Seleccion desde la perspectiva de género acompafiado de diferentes Anexos/plantillas que facilitaran las tareas de seleccidon de personal
teniendo en cuenta criterios de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. La encuesta confirma que los procesos de seleccién de personal respetan la perspectiva
de género aunque por ser un sector ciertamente masculinizado es dificil encontrar técnicos deportivos del género femenino.

La FEDS tiene un portal de empleo dentro de su web con una importante base de datos con CV desde el afio 2013 hasta la actualidad. Es en el portal donde se cuelgan las
vacantes que se dan en la federacién. Dicho portal, portal no genera actualmente estadisticas desagregadas por sexo, lo que seria de interés organizacional.

La FEDS tiene un departamento de administracién y recursos humanos donde se hace hincapié para superar dificultades para la integracion laboral. Las plantillas elaboradas

en el procedimiento de seleccidn se han convertido en una herramienta de gran calidad instrumental.

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

v' Comunicar en los procesos de seleccién el compromiso de la federacién con la igualdad de oportunidades su cultura y, valores en la
busqueda del bien comun.

v" Crear una base de datos desagregada por sexos de los CV en el portal de empleo de la federacidn.

v’ Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccién de personal.
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v' Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucién de hombres y mujeres seglin el departamento, por tipo de contrato,

puesto y grupo profesional.

v' En el caso de que la federacidn externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccidn de personal, exigira a las empresas contratadas el
cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad.

v Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el compromiso de la federacién con la igualdad de género.

v' Difusién de ofertas de trabajo en Facebook o Instagram, con imagenes que fomenten la captacidon de candidatas o candidatos para sectores con
menos representacion de uno de los dos sexos.

v" Enlos procesos de seleccién, en igualdad de mérito se priorizard en la seleccidn el sexo menos representado.

v Actualizar el Dossier del trabajador para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatoriedad de recibir un curso de igualdad de género y del
uso del lenguaje no sexista. Elaborar un material grafico con lenguaje inclusivo.

v' Realizar una sesién de bienvenida al centro de trabajo a las nuevas incorporaciones y que tiene como objetivo darles la bienvenida para que conozcan
mas ampliamente la identidad corporativa de la federacion; cultura, misidn, vision y valores de igualdad y equidad.

v" Formar al equipo directivo desde una Perspectiva de Género. (formacion)

Promocidn
En la Federacion Espafola de Deportes para Sordos se llevo a cabo la promocidn de uno de sus empleados, de la categoria de administrativo a coordinador. El buen hacery

la recompensa al trabajo y al esfuerzo, hace que dentro de la federacidon se apueste por la Promocién interna del personal para puestos de mayor responsabilidad. Bajo

ningun concepto la variable de género influye, en la promocién del personal a cargos o puestos de mayor responsabilidad o salario.
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Informacion cuantitativa

Los datos facilitados por la direccidn de la federacidn arrojan que el 100% de las personas que ascendieron de nivel o de categoria el Gltimo afio en la federacién eran hombres.

Informacion cualitativa

El departamento de administracion y recursos humanos de esta federacion ha cumplimentado el cuestionario con datos de origen cualitativo que es el siguiente:
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S| NO
El procedimiento de promocidn en la federacion es objetivo y transparente, regido Unicamente por criterios demostrables de O
valia profesional.
Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la federacion para que se presenten candidaturas a O
la promocidn.
En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la federacionfomenta que se presenten O
perfiles del sexo subrepresentado a la promocidn.
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacién de personal sea mixto. X O
Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacion en igualdad entremujeres y hombres. X O
La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos paradesempefar adecuadamente el O X
puesto de trabajo.
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién estan vinculadas a movilidadgeografica. O X
El puesto que se promociona exige dedicacion exclusiva. X
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. X O

Y en base a estos cuestionarios arrojamos los siguientes datos
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Valoracion del proceso de promocidn interna en la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos

Total Mujeres Hombres

Valoracion de la comunicacion de eventos 1 0 1

En lineas generales, la plantilla de la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos opina que el proceso de promocién interna esta bien .

CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

En los apartados anteriores se recogen los aspectos principales, los resultados promedios y el anadlisis del diagndstico de situacidon de la

federacion en referencia a su Plan de Igualdad.

En esta primera fase, referente al diagndstico previo de la situacién de la federacion, para la elaboracién del plan de igualdad, las partes

concluimos:

e Que este proceso ha sido fruto de una recogida y andlisis de los datos obtenidos con la finalidad de identificar posibles indicadores
cuantitativos y cualitativos que pudieran ser causantes de desigualdades, desventajas u obstaculos que pudieran existir en nuestra

federacion.

e Que este informe recoge informacidén precisa de nuestra federacidon que nos va a posibilitar disefiar y establecer las medidas adoptadas

en nuestro plan de igualdad.
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d . 5“0.6
e Que en este informe recogemos las siguientes materias:
Proceso de seleccidn y contratacién, formacién, promocién profesional, condiciones de trabajo incluidas la auditoria salarial entre mujeres y

hombres proporcionada, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacién femenina,

retribuciones, prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Principales problemas y dificultades encontradas
Asi mismo detectamos los principales problemas y dificultades encontradas y los ambitos prioritarios de actuacién:
e En cuanto a los usos no sexistas del lenguaje, la federacion debe de realizar una labor importante a la hora de transmitir comunicados
de forma inclusiva. Se hace necesario e imprescindible mejorar y adoptar como propio, el uso de lenguaje no sexista, en lo que se

refiere a la informacion que se transmite. Ademas, y como punto de partida, se deberia revisar de nuevo la documentacién que se utiliza

en el puesto de trabajo, tanto documentacién interna como aquella dirigida al exterior para dar una imagen real de uso de lenguaje

inclusivo.
Asi mismo habra que impartir formacién en el uso de lenguaje no sexista al personal técnico.

e A pesar de que la politica salarial tiene como referencia el convenio colectivo, la federaciéon necesita protocolizar su politica salarial,

tanto fija como variable para garantizar la completa neutralidad y transparencia en la aplicacion de los criterios retributivos.

e Porlo que respecta ala Formacion, se hace imprescindible implantar un plan de formacién que responda claramente a las necesidades

formativas del personal. Ademas, toda la politica de formacidén tiene que trabajarse desde la perspectiva de género. Esto incluye, por
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ejemplo, que todo el personal deba hacer cursos de lenguaje no sexista, asi como cursos de sensibilizacién en igualdad.

>
4 . 08

e Se recomienda estudiar nuevas politicas de conciliacién, adaptadas al sector y a sus particularidades, que de alguna forma, beneficieny

mejoren el bienestar de personal fijo y/o eventual.

e Para hacer referencia a las conclusiones en el area de Salud Laboral, se hace necesario, por un lado, en cuanto a la prevencién del acoso

sexual y por razén de sexo, la maxima difusion del protocolo, asi como realizar una labor de sensibilizaciéon y acciones formativas al

respecto.

e Para finalizar, se debe aprovechar la sensibilizacion existente del personal con la violencia de género y colectivos LGTBIQ+, ya que se
percibe que todos/as son conscientes de la gravedad de esta situacién que afecta a tantas personas. Es fundamental que la federacién,
como agente social, siga participando activamente, en la medida de sus posibilidades, ofreciendo charlas para que la plantilla y sus
grupos de interés (deportistas, técnicos, clubes, federaciones territoriales, etc.) tengan un mayor conocimiento y consecuentemente,

una mayor sensibilizacién.
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Objetivos generales del Plan de Igualdad

e Dar cumplimiento a lo establecido en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres y al Real
Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo

y la ocupacion.

e Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo. La federacidn considera inaceptable cualquier tipo de situacién de acoso sexual o por razén de sexo, y por
ello es uno de los objetivos prioritarios la creacion y puesta en marcha de un protocolo en referencia a esta materia, con el que, partiendo de la privacidad

de las partes, se pretenda dar resolucién al mismo con la mayor diligencia posible.
e Apoyary desarrollar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad.

e Fomentar la formacidn por igual en mujeres y hombre y a todos los niveles de la federacion. Se propone una labor continua de formacidn y sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades, marcando este Plan, como uno de los objetivos principales, la tarea de sensibilizacidn y concienciacién en pro

de la igualdad.

‘%—31_.__ Este informe, El Plan de Igualdad de |la Federacidn Espafiola de Deportes para Sordos, ha sido firmado por los representantes de la federacidn. Por ta

\:--\"":{
—==—Lsuscriben este Plan de Igualdad de la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos.

—

En Cordoba, a 14 de diciembre de 2022 D. Antonio Jesus de la Rosa del Pino (Presidente) D. Roberto Sanchez Barea (Secretario General)
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ANEXO Il PROTOCOLO ACOSO SEXUAL FEDS

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DE SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL, LABORAL
Y POR RAZON DE SEXO EN LA FEDS
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INTRODUCCION.

El denominado Marco Etico la Federacién Espafiola de Deportes para Sordos, contiene el nticleo de la filosofia, ética y valores de comportamiento que se esperan de cualquier
empleado.

En ese marco de principios y valores éticos, la Federacion Espafiola de Deportes para Sordos manifiesta su preocupacion y compromiso en prevenir, evitar, resolver y sancionar
los supuestos de acoso laboral o sexual que puedan producirse, como requisito imprescindible para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades de
todos sus trabajadores y trabajadoras.

Todas las personas que trabajan en esta federacion tienen el derecho y la obligacidn de relacionarse entre si con un trato cortés, respetuoso y digno. Por su parte, las
personas responsables de las distintas direcciones/departamentos deberan velar por mantener un entorno laboral libre de todo tipo de acoso en sus respectivas areas. Al
objeto de que la federacidn pueda implantar eficazmente la presente politica, todas las personas, y especialmente aquellas que gestionan equipos, deben reaccionar y
comunicar todo tipo de conductas que violen la presente politica. La colaboracidn es esencial para impedir este tipo de comportamientos.

En virtud del presente cédigo de conducta, la direccion se compromete a investigar todas las denuncias sobre acoso que se tramiten de acuerdo con el presente
procedimiento, establecido con la finalidad de resolver los citados conflictos. Este procedimiento, redactado de conformidad con las recomendaciones incluidas en el Acuerdo
Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo suscrito el 26 de abril de 2007, garantiza el derecho a la intimidad y la confidencialidad de los temas tratados y de las
personas que intervienen.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a emplear y utilizar este procedimiento con garantias, de no ser objeto de intimidacidn, trato injusto, discriminatorio o
desfavorable. Dicha proteccidn se extendera a todas las personas que intervengan en los mismos.

Las conductas constitutivas de acoso laboral, sexual o por razén de sexo seran consideradas como faltas laborales, que daran lugar a adoptar por parte de la federacién las
medidas disciplinarias que correspondan, en funcidn de la gravedad de los hechos.

Corresponde a la Direccidn, establecer medidas preventivas y mecanismos de deteccidn de posibles situaciones de acoso dentro de la federacion.
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AMBITO PERSONAL.

La presente politica se aplicard a todas las personas que trabajan en esta federacion, tanto en las instalaciones de la federacién, como en los emplazamientos en
los que nuestro personal lleve a cabo la prestacion de sus servicios.

DEFINICIONES.

En el ambito laboral podemos encontrarnos con tres tipos de acoso motivados por comportamientos o conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo para cada trabajadora y trabajador, y que atentan contra su dignidad y su derecho al honor, la intimidad, la integridad fisica y moral y la no
discriminacion.

Estamos hablando del acoso laboral o mobbing, del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
Acoso laboral o mobbing es toda conducta, prdctica o comportamiento que, de forma sistemdtica y recurrente en el tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un

menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, intentando someterle emocional y psicoldgicamente y persiguiendo anular su capacidad, promocion profesional o
permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando negativamente al entorno laboral.

Esto sucede cuando de manera reiterada y continuada en el tiempo se dan conductas tales como la exclusién del trabajador/a de las relaciones con sus compafieros/as, la
falta de asignacién de tareas o la de trabajos absurdos o por debajo de la capacidad profesional o competencias de las personas trabajadoras o la humillacién, desprecio o
minusvaloracion en publico de personas de la plantilla.

Acoso sexual. Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo,
en particular cuando se crea un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo.

Puede englobar la conducta de sus mandos superiores y compafieras/os, o incluso de terceras personas, clientes o proveedores, y dicho comportamiento debe ser indeseado,
irrazonable y ofensivo para la persona objeto de esta. Asi, por ejemplo, se consideran constitutivas de acoso sexual tanto el condicionamiento de un derecho o de una
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expectativa de derecho a la aceptacion de un favor de naturaleza sexual como cualquier comentario, comunicacion o comportamiento molesto, obsceno o humillante, que
tenga un contenido sexual explicito o implicito (art. 7.1LO 3/2007)

Acoso por razon de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art.7.2 L.O 3/2007)

El caracter laboral se presume al producirse en el dmbito de la organizacion de la federacidn, asi como cuando la conducta se pone en relacién con las condiciones de empleo,
formacién o promocion en el trabajo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera
también acto de discriminacion por razéon de sexo (art. 7.4 3/2007), del mismo modo que los dos tipos de acoso (art. 7.33/2007LOl).

DECALOGO DE PREVENCION DEL ACOSO.

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales de los trabajadores y trabajadoras, en el ambito de las relaciones laborales
de esta Federacidén quedan absolutamente prohibidos todas las conductas que pudieran entenderse incluidas dentro de las definiciones anteriormente recogidas.

Conviene sefalar que las personas responsables de equipos tienen la doble obligacién de cumplir con estas directrices y de vigilar el cumplimiento de estas por las
personas que se encuentren a su cargo. En este sentido, deberan tener en cuenta que la Federacion Espafola de Deportes para Sordos, tiene el compromiso de evitar
cualquier tipo de situacidon de acoso y que las personas responsables de equipos tienen el deber de vigilar su cumplimiento denunciando, en su caso, las conductas
constitutivas de acoso. Asi, cualquier trabajador/a y, en especial, cualquier persona que tuviera conocimiento de una conducta que pudiera ser calificada de acoso, debera
ponerlo, a la mayor brevedad, en conocimiento de la persona responsable de Recursos Humanos o directamente en conocimiento de la Direccién General.

La finalidad de este decalogo es facilitar a las personas responsables de equipos y al resto de las personas trabajadoras, una serie de directrices que les permita
identificar y evitar, en su caso, situaciones que pudieran entenderse constitutivas de algin tipo de acoso dentro del entorno laboral.
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Es importante recordar que las circunstancias reales son mas complejas que lo que pueda describirse en este decalogo, por lo que en todo caso debera aplicarse el sentido
comun y buen juicio en su aplicacion.

A efectos practicos de concrecion, se observaran especialmente las siguientes MEDIDAS:

MEDIDAS A OBSERVAR

1. RESPETO. Se promoverd un ambiente de respeto y correccidn en el trabajo. Para ello, se trasladara a toda persona trabajadora, tanto aquella que se incorpore a la plantilla
como al que forme parte ya de la misma, los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Se prohibe la utilizaciéon de expresiones y
modales insultantes, humillantes o intimidatorios.

2. COMUNICACION. No se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o la reduccién de la normal comunicacién entre las personas trabajadoras.

Se velard por la integracion de todas las personas trabajadoras durante toda su vida laboral en la Federacidn, sin obstaculizar las normales posibilidades de comunicacidn de
ninguno de ellas con el resto. Se prohibe todo comportamiento tendente a impedir expresarse a alguna persona trabajadora, a ignorar su presencia, a aislarle, etc.

3. REPUTACION. Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacién laboral o personal de cualquiera de los trabajadores. Se incluyen aqui
comportamientos de ridiculizacién de la victima, difusién de cotilleos y rumores desfavorables sobre la misma, imitacion de sus gestos, posturas o voz con animo de burla,
etc.

4. DISCRECION EN LA REPRENSION. Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de un trabajador/a o llamarle |a atencién por su mal, bajo o inadecuado desempefio
laboral, se haran de forma reservada. Las reprensiones que deban realizarse a un trabajador/a se haran sin mas presencia, salvo exigencia legal, de convenio colectivo o
causa excepcional que asi lo aconseje, que la de su responsable u otros superiores y, en su caso, del trabajador afectado por la conducta del trabajador reprendido.
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5. NO ARBITRARIEDAD. Se prohibe toda asignacion o distribucion de trabajo arbitraria o abusiva. Se prohibe tanto la atribucidn intencionada de un exceso de trabajo que
busque que el trabajador/a resulte incapaz de llevarlo a cabo en su tiempo de trabajo, como el privarle de trabajo o vaciarle de funciones. Se procurara que las tareas
encargadas a cualquier persona trabajadora se acomoden a su nivel profesional y experiencia.

6. UNIFORMIDAD Y EQUIDAD. La aplicacidn de los mecanismos de control del trabajo y de seguimiento del rendimiento serd uniforme y equitativa. La aplicacién de tales
mecanismos de control y seguimiento serd uniforme para cada categoria profesional o tipo de trabajo desempefiado, si bien se tendran en cuenta las circunstancias personales
de cada trabajador/a que pudieran afectar a su nivel de desempefio, intentando en lo posible adaptar sus objetivos en consonancia.

7. PROHIBICION DE COMPORTAMIENTOS SEXUALES. Se prohiben terminantemente actitudes libidinosas, ya sea a través de actos, gestos o palabras.

Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacion, roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno por cualquier medio (oral, por e-mail, fax, etc.), asi como
expresiones de contenido sexista susceptibles de crear un entorno laboral incdmodo, ofensivo o humillante, debiéndose valorar en su caso la posible especial sensibilidad
de la victima, asi como su posicidn y caracter para poder mostrar su rechazo.

8. REGALOS NO DESEADOS. No se admite la realizacion de invitaciones o regalos no deseados o que pudieran provocar incomodidad en su destinataria/o.

9. EVITAR HOSTIGAMIENTO. Se prohiben en particular las actitudes de hostigamiento por razén de género, directa o indirecta. En concreto, se velara por no incurrir en
situaciones de acoso (las ya referidas de aislamiento, relegacion, trato indebido, etc.) por causa del ejercicio efectivo —o solicitud- de los derechos reconocidos por la
legislacion o el convenio colectivo para conciliar la vida laboral con las responsabilidades familiares (lactancia, reduccién de jornada o excedencia por cuidado de hijos o
familiares, etc.), derechos que mayoritariamente disfrutan las mujeres por cuanto son ellas las que principalmente se hacen cargo de tales responsabilidades.

También se prohibe cualquier trato adverso a una persona (en especial, mujeres) como consecuencia de la presentacidn por su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o
demandas destinadas a impedir su discriminacidn por razén de sexo o exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

10. OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION. Se velard por que todas las personas trabajadoras en igual situacion de mérito, nivel y capacidad tengan similares
oportunidades de formacién y promocién laboral. En especial, se garantizaran la igualdad de oportunidades de formacién y promocién al empleado —sobre todo empleada-
que, por estar asumiendo responsabilidades familiares, haya solicitado, esté disfrutando o haya disfrutado alguna de las medidas de conciliacidn de la vida laboral y familiar.
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PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS Y SANCIONES

1. Si considera que ha sido sometido a un comportamiento inadecuado, deberd indicar inmediatamente al infractor/a que su conducta es ofensiva y que debe desistir de la
misma. Si dicha comunicacién directa resulta ineficaz o no es practica dadas las circunstancias, debera informar sobre dicho comportamiento a la persona Responsable de la
direccién del centro, incluso aquella persona que sea responsable de la seguridad e higiene en el trabajo.

Del mismo modo, si tiene razones para creer que otra persona trabajadora de la Federacién Espanola de Deportes para Sordos ha sido sometido a un comportamiento que
viole el presente protocolo, o se ha visto implicado en el mismo, igualmente podra poner inmediatamente el caso en conocimiento de las personas anteriormente indicadas.

2. El procedimiento se pondra en marcha por medio de denuncia verbal como por escrito, si bien en caso de ser verbal tendra que ratificarse por escrito, indicando que
considera haber sido objeto de las situaciones descritas en el presente documento o que tiene conocimiento de que otro empleado ha sido sometido a tales situaciones. En
dicha denuncia debe constar la identificacién del presunto acosador/a, del presunto acosado/a, y una descripcién detallada de los hechos que dan lugar a la denuncia lo
mas precisa posible, asi como de los posibles testigos.

Debera dirigirse a la direccion de la federacion.

Para facilitar este procedimiento se ha disefiado un formulario (Ver “Anexo 1”). Una vez cumplimentado debera remitirlo a las personas anteriormente indicadas.

3. Recibida la denuncia por la Direccion de la federacidn, ésta lo pondrd en conocimiento de la Gerencia y se procedera a la apertura de un expediente informador nombrando
una Comisién instructora.

La Comisidn instructora sera el érgano encargado de tramitar el procedimiento en caso de denuncia. Se constituira con caracter permanente con una composicién paritaria

por parte de la federacién y de la Representacion Legal de la federacidn con ubicacion en Cordoba y con sustitutos/as, agilizando asi la tramitacion de las denuncias.

En caso de coincidencia del centro de trabajo de las personas miembros de la comisién y el/la denunciante y denunciado/a, se procedera a la sustitucién de la
persona miembro del comité por un/a sustituto/a de la misma zona.
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Se contempla la posibilidad de presencia de asesores/as expertos/as en materia, seguin las necesidades de cada caso.

4. El expediente antes referido estara encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos y no durarad mas de 15 dias laborables contados a partir del siguiente a la recepcién
del escrito, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por el tiempo necesario.

5. Se analizara la verosimilitud y/o gravedad de los hechos denunciados y, en el supuesto de que se entienda que los mismos pueden ser constitutivos de acoso en algin
grado, se convocara a la persona denunciante para una entrevista privada en la que prestara declaracidn sobre los hechos denunciados.

6. Segun la gravedad de los hechos denunciados la Comisidn instructora que esté gestionando el expediente, decidird instruir un expediente averiguador o nombrara a un
instructor externo pudiendo proponer a la direcciéon de RRHH, la adopcion de medidas cautelares.

7. Durante la instruccion se dard tramite de audiencia a todos los afectados/as y testigos practicindose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los y las
testigos y actuantes tendra caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con el/la presunto acosador/a en
la que pueda defenderse de las acusaciones que contra su persona se hayan vertido.

8. De todas las sesiones de la Instruccidn se levantara acta en el momento de la finalizacién de la reunién, siendo firmada en el acto por todas las personas presentes,
(instructoras/es, denunciantes, denunciadas/os, testigos y/o comparecientes).

9. Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un comportamiento inadecuado. Las quejas y declaraciones se trataran de forma
absolutamente confidencial de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la

intimidad y honorabilidad de las personas.

10. Finalizada la instruccion, en el plazo de 5 dias laborables, la Comision instructora del caso, emitird informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una
valoracién de estos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras.

11. Corresponderd a la Direccién General de la federacidn la imposicién, en su caso, de las medidas disciplinarias propuestas por la Comisién Instructora que haya realizado
la instruccidn.

12. La resolucién adoptada sera comunicada a la persona denunciante y a la persona denunciada.

13. Cualquier persona trabajadora podra utilizar los procedimientos de queja descritos con anterioridad de manera confidencial sin temor a represalia alguna.
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14. La presente politica prohibe asimismo tomar ningun tipo de represalia frente a cualquiera que de buena fe efectle una queja en virtud de la presente politica o que
participe en una investigacidn. Se requiere la plena colaboracion de todas las personas empleadas cuando se solicite su participacion en una investigacion efectuada en el
marco de la presente politica. Las quejas relativas a represalias (reales, de las que existan amenazas o que se teman) deberdn dirigirse igualmente a la direcciéon de la
federacion.

15. Finalmente, todas las personas de la plantilla tienen derecho a la presuncién de inocencia, asi como, al honor y a su imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias
destinadas a causar un dafio a otro empleado. En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, y sin perjuicio de la actuacién que
pueda adoptar el afectado frente al falso denunciante, se tomaran igualmente las medidas disciplinarias que correspondan.

16. En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no determine el despido de la persona acosadora, la Direccién de Personal valorara adoptar
medidas para que no conviva con la victima del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendrd preferencia la persona que ha sido agredida, y que nunca
podra suponer una mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

SANCIONES:

La constatacion de la existencia del acoso sera considerada como falta laboral muy grave y sancionado atendiendo a las circunstancias y acondicionamientos de acoso, de
acuerdo con la normativa laboral vigente y el Convenio Colectivo de aplicacion.

Cuando se constante la existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades, la Federacidn adoptara cuantas medidas correctoras estime oportunas, previo informe de la
comisidn hasta la aplicacion de Régimen disciplinario previsto en el Estatuto de los Trabajadores, el convenio colectivo y la normativa legal vigente.

Estas medidas correctoras, deberan ser adoptadas de forma gradual y proporcionalmente, respecto de la gravedad de las conductas apreciadas. Cuando no se constante la
existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su verificacidn, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso, sin detrimento de las funciones de
seguimiento que las personas responsables realicen, para que tal situacion no se repita.

Se consideraran como faltas:
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e Faltas leves:
e Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro de las dependencias de la federacion, siempre que no sean en presencia del publico.

e Faltas graves:
e Provocar y/o mantener discusiones con otros/as trabajadores/as en presencia del publico o que trascienda a éste.
e Eluso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio.

e Faltas muy graves:
e Los malos tratos de palabra u otra, abuso de autoridad o falta grave al respeto y consideracién al presidente o miembro de junta directiva, personas

delegadas por éste, asi como demas trabajadores/as y publico en general.

e Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los/as demas trabajadores/as.

e Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica,
verbal o no verbal, de caracter sexual., Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicidn jerarquica supondra una circunstancia

agravante de aquélla.

En cuanto a las sanciones previstas:

A. Por faltas leves:

a. Amonestacion

b. Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.
B. Por faltas graves:

a. Suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.
C. Por faltas muy graves:

a. Suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.

b. Despido disciplinario

Firmado: Elfl?refidente
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