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INTRODUCCION

La primera conferencia internacional sobre la mujer y el deporte, la cual reunié a los responsables de las
politicas y decisiones del mundo deportivo, tanto a nivel nacional como internacional, tuvo lugar en
Brighton, Reino Unido, del 5 al 8 de mayo de 1994. La conferencia examiné especificamente la cuestion
de como acelerar el proceso de cambio para rectificar los desequilibrios que enfrentan a las mujeres al
participar en el deporte. La Declaracién proporciona los principios que han de regir las acciones cuya
finalidad es incrementar la participaciéon femenina en el deporte a todos los niveles, y en todas las
funciones y roles.

El deporte es, sin lugar a duda, un eje vertebrador de la igualdad entre aquellos que lo practican
unificando diferentes generaciones, personas de diferente origen social y por supuesto géneros. Hstd
acreditado el valor educativo y potenciador en el desarrollo personal de los mas jévenes y nuestro pais,
en los ultimos afios, esta siendo sin ninguna duda un gran referente a nivel global en este ambito.

Ademas, el deporte, debido a la gran repercusion social que ostenta, sirve como altavoz para trasladar
sus valores hacia todos los ambitos de la sociedad, el mismo es un ejemplo y debera proyectar los
estandares mas elevados en materia de valores y principios. En el caso de la Igualdad de Genero, el
deporte cobra una mayor importancia si cabe, debido a la aparentemente inherente division en materia
de competicion, para ejemplificar que no debe existir en este entorno ninguna discriminacion y ser lider
en la integracion en sus estructuras.

En términos absolutos, la participacion de la mujer en el deporte base e incluso en aquel de alto nivel,
sigue sin estar equiparada al papel masculino. Como sociedad, debemos velar por evitar cualquier
barrera que pueda estar propiciando esta circunstancia. Del mismo modo, la presencia femenina en los
6rganos de decision y/o administracién deportiva sigue siendo reducida, pese a que afio tras afio el
interés de las mujeres por el deporte sigue creciendo.

Durante los ultimos afios se ha advertido un aumento en la participacion femenina en el deporte y en
las oportunidades de las mujeres para participar en competiciones nacionales e internacionales; sin
embargo, es igualmente cierto que las mujeres no han llegado a alcanzar una mayor representacion en
puestos de decision y direccion del deporte.

En este ambito, nos encontramos una de las mayores brechas de género y esta situaciéon se manifiesta,
ademas de en la practica deportiva como tal, en la escasa participacion de las mujeres en los estamentos
técnicos, arbitrales y de gestion.

No se trata de una cuestion baladi, en tanto que esta en juego la lucha por la igualdad en una esfera
fundamental del desarrollo de nuestra sociedad, el deporte. Precisamente el deporte como transmisor
de valores debera incidir en la importancia absoluta que tiene para la sociedad, de la lucha contra
cualquier manifestacion atn subsistente de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo asi
como a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remociéon de los obstaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

Asimismo, se buscara facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral a través de medidas
concretas que posibiliten la compatibilizacién éptima de los ambitos laboral y privado.
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En nuestro ordenamiento la pauta en esta materia viene determinada por la Ley Otganica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 46.1 parrafos primero y
segundo establece que los Planes de Igualdad "son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnoéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de

igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su Concepto de los planes
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de igualdad

de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.”

El desarrollo de las politicas de igualdad en las empresas tiene «Los planes de igualdad de las

su maximo exponente en los planes de igualdad como empresas son un conjunto ordenado
instrumento que permite integrar la igualdad en las relaciones de medidas, adoptadas después de
laborales en todos los ambitos de gestiéon de las reallzanunidiagnosticoide siuacion.

° . y . ] g . tendentes a alcanzar en la empresa la
organizaciones y asi avanzar hacia la igualdad efectiva entre igualdad de trato y de oportunidades
mui eres y hombres. entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo.”

La Real Federacién Espafiola de Atletismo acorde al Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, que
modifico la redaccién contenida en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, debido al tamafio de su
plantilla tiene la exigencia legal de para el 7 de marzo de 2022, tener desarrollado y actualizado el Plan
de Igualdad de la Federacion asi como todas las empresas de entre 50 a 100 personas en plantilla.

La Real Federacion Espafiola de Atletismo ya cuenta con dicho Plan, pero muestra su compromiso en
la actualizacién de este y se compromete al desarrollo de un Plan de Igualdad que analice posibles o
incluso potenciales situaciones de desigualdad, desarrollar de manera eficiente medidas evaluables, y a
remover los obstaculos que impidan o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como a
eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo en la Federacion. Este compromiso sera en
todo caso extensible a todas las areas y miembros de la organizacién desde la Direcciéon de la propia
Federacion al conjunto de la plantilla.

El Plan de Igualdad busca paliar y ayudar con el proposito de salvar las diferencias historicas entre
hombres y mujeres y se debe estructurar tras la realizacioén previa de un diagnéstico y elaborado en la
Comisiéon Permanente de dicho Plan de Igualdad.

Normativa de Referencia:
*  Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujetres y hombres.

* Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
laLey del Estatuto de los Trabajadores.

*  Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de matzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

*  Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

*  Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Para elaborar el diagnoéstico, en la fase preliminar de analisis de la situacion de la federacion se tendra en
cuenta tal y como establece el articulo 42.2 de la LO 3/2007, entre otras cuestiones la informacion

relativa a:

®  Proceso de seleccion y contratacion.

¢ Clasificacion profesional.

® Formacioén.

® Promocién profesional.

® Condiciones de trabajo. Esto incluye la
auditorfa salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

® Ejercicio cortresponsable de los derechos de
lavida personal, familiar y laboral.

® Infrarrepresentacién femenina.

® Retribuciones.

)

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

:\‘ 9 5
Promocion
profesional

€

Retribucién

Prevencion del
acoso sexual

\'/

Formacién

g

Seleccién y

contratacién
o

DIAGNOSTICO DE

Condiciones de IGUALDAD

o

Clasificacién Corresponsabilidad

profesional

En esta misma linea y en aras de integrar a toda la organizacién federativa este proyecto cuenta con el
compromiso de la Direccién de la federacion y se promovera la creaciéon de una Comision Permanente

de Igualdad.

ILa Federacion ha solicitado los servicios de la consultora especializada en el sector deportivo; Above
Sport Associates, como eclemento de apoyo y asistencia técnica experta para el desarrollo y
seguimiento de este Programa de Igualdad.
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METODOLOGIA:

La Federacién toma su principal referencia en las pautas generadas por el Instituto de la Mujer y la
igualdad de oportunidades que establece como caracteristicas principales que este Plan no tiene como
objetivo exclusivo la mejora de la situacién de la mujer sino que de manera transversal afectara a todas
las areas de la federacion asi como a toda la plantilla. Del mismo modo, se espera un impacto indirecto
en el conjunto de la sociedad a través de la importancia que posee el deporte en la sociedad.

Los Planes de Igualdad tienen una vigencia de cuatro afios, pero deben en cualquier caso ser dinamicos
y adaptarse a la evolucién de diferentes situaciones como asi prevé la Federaciéon con el sistema de
seguimiento y solo puede finalizar si se llega a conseguir la igualdad real entre mujeres y hombres por lo
que queda patente que este es un Plan de pautas y objetivos en ese camino.

PASOS A SEGUIR:

Fase |. Puesta en marcha del proceso de
elaboracion del plan de igualdad: comunicacion y
apertura de la negociacion y constitucion de la comision
negociadora.

Fase 2. Realizacion del diagnéstico: recopilacion y analisis
de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el grado de
integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa.

Fase 3. Disefio, aprobacion y registro del plan de
igualdad: definicion de objetivos, diseho de medidas,
establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacion,
calendario de aplicacion, aprobacion y registro del plan.

Fase 4. Implantacion y seguimiento del plan de
igualdad: comprobacion del grado de desarrollo y
cumplimiento de las medidas y valoracion de resultados.

Fase 5. Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del
grado de consecucion de los objetivos, resultados e impacto
que ha tenido el plan en la empresa.
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INDICADORES INDICADORES OTROS DOCUMENTOS CUESTIONARIO DOCUMENTOS
CUANTITATIVOS CUALITATIVOS PLANTILLA
¢ Plan formativo por sexo e Autorizacion parala
e Porcada area de ¢ Entrevista a e Convenio Colectivo e Evaluacion 360° inscripcion en el depdsito
evaluacion RRHH, Direccion o e Ofertas de empleo de la igualdad ¢ Actas de reunién
Representantes e Pagina web en la empresa e Plan de Igualdad firmado
!
FASEDE FASE DE FASE DE PLAN DE
NEGOCIACION DIAGNOSTICO ACCION RESERERNGISTRS

Ni/

&
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¢CON QUIEN? ¢QUE HACER? DOCUMENTOS = FORMACION (QUEHACER? DOCUMENTOS  FORMACION

o Direccién » Explicacion del » Compromiso e AlaComisionde o Propuestasde o Acta reunion o Atoda la plantilla

. proyecto Direccion Igualdad medidas de Comision o Sensibilizacion

* Sindicatos  Resoluciénde * Actareunion e 9horas actuacion Igualdad de Igualdad de

¢ Delegados/as dudas Comls[on e Online e Consensuadas acuerdo con los Género

de personal « Asignacién de Negociadora con la Comisién resultados y las
responsables ¢ Constitucion de Igualdad medidas

Comisién e Calendarizacién
lqualdad

- Compromiso de la organizacion

La Real Federacion Espafiola de Atletismo muestra su absoluto compromiso para con el desarrollo de
este Programa de Igualdad y la consecucion de los objetivos del mismo. A tal fin firma un compromiso
escrito que acredite su declaraciéon de voluntad.

- Creacion de una Comisién Permanente de Igualdad

Este 6rgano ayudara a los expertos técnicos a identificar las areas de mejora de la Federacion asi como a
sensibilizar en esta materia al resto del personal

- Diagnéstico

A través de esta fase fundamental se analiza toda la informacion establecida por el articulo 42.2 de la
LO 3/2007 asi como un cuestionario detallado que permita la identificacién de cualquier discrepancia
respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la federacion.

- Programacion e Implementacion

Tras el analisis y diagnéstico la Federacion desarrolla el Plan de Igualdad. En el mismo se buscaran
alcanzar los objetivos establecidos por la propia Ley de Igualdad, por la Declaracién de Brighton y
ademas la Federacion entiende que en esa labor de ejemplificaciéon que anteriormente se citaba tiene el
deporte, objetivos especificos relativos a su naturaleza y propia estructura.
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El propio Plan de Igualdad estara compuesto por objetivos a corto y largo plazo asi como por las
acciones concretas para desarrollar estos hitos y los elementos o medidas de control para garantizar el
desarrollo efectivo del mismo.

Cada objetivo podra contar con una persona responsable dentro de la estructura de la Federacién que
presente resultados a la Comision de Igualdad y al Presidente de la Federacion.

- Evaluacién
La evaluacion tiene los siguientes objetivos:
a) Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
b) Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

¢) Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdadde oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

La Federacion hara especial hincapié en la Comunicacién y la Formacion. Estos dos aspectos tienen
una importancia capital de cara a los propios integrantes de la Federacion y seran los principales
receptores de la misma pero siempre con el factor anteriormente expuesto que el deporte ofrece como
altavoz de estas politicas dando difusion al Programa de Mujer y Deporte e inculcando estos principios
en el resto de la sociedad.

La Federacién a fin de ofrecer a la Comisién permanente la mayor transparencia e informacion
adjuntara al presente Plan como Anexo IV, la informaciéon cuantitativa referente al Registro
Retributivo de la Federacion, acorde a lo indicado por el Ministerio de igualdad asi como Anexo V, la
informacion relativa a la Valoracién de puestos de trabajo dentro de la Federacién, siguiendo estos
mismos criterios y ponderando los diferentes Factores.

En este Plan se encuentra una explicaciéon detallada del proceso de la Auditoria retributiva llevada a
cabo.
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ANEXO I: Compromiso de la Federacion:

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Real federacién Espadiols de adetismo declara su compromiso en o establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la jgualdad de trato y opornunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por mzén de sexo, asi como en el impuso y fomento de modidas para conscguir
hlg\ukhdndmdmdemsmmpmm&hwaenpammm
mujeres ¥ hombres como un prncipio cstratégico de nuestra Politca Corporativa ¥ de Recursos
Humm,denamdomhh&md:&dnpmapoq-nﬂhmhlqmﬂmden
de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres vy hombres.

En rodos y cada uno de los ambitos en que se desarrolls la actividad de csta empresa, desde ka seleccion
4 la promocién, pasando por ka politica salanial, la formacion, lis condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacién del tempo de tabajo ¥ la conabacin, ssumimos o principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres ¥ hombres, atendiendo de forma especial 3 b discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicion, criteno o prictica apareniemenic NEUtIos,
ponc a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo™.

Respecto a la comunicacion, tanto interma como externa, s¢ informard de todas las deasiones que se
adopten a este respecto y s¢ proyectard una imagen de b empresa scosde con este principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres v hombres.

Los principios enunciados se levarin a la prictica a través del fomento de medidas de igualdad o a través
de b implaneacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a b situacién presente,
arbitrindose los comespondicntes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en o conjunto de k sociedad.

Pmﬂevuaabompmpdnmum&mmahmmhgl&uﬂqnﬁxuyuhpdmul
y como establece la Ley Orginica 3/2007 pars ks igualdad cfectiva jeres y hombees, v en todo <
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Presidente de la Federacidn Espafiola de Adetismo
Raul Chapado Serrano

W ?H Madrid, a 1 de octubee 2021
7L Ty
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La obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad nace en el momento en el que se alcance el
umbral de personas trabajadoras que lo hace obligatorio, cualquiera sea el momento en que esto se
produzca, y se mantendra incluso aun cuando el nimero de personas trabajadoras se sitie por debajo
de 50, una vez constituida la comisiéon negociadora y hasta que concluya el periodo de vigencia del plan
acordado en el mismo o en su caso durante 4 afios.

Creacion de una Comision Permanente de Igualdad

Deben ser o6rganos paritarios, formados por representantes de la empresa y representantes de los
trabajadores y trabajadoras. Debe estar compuesto de mujeres y hombres. Es recomendable que por
parte de la empresa lo integren personas en puestos influyentes, con capacidad de decision no sélo en
RRHH, para que las aportaciones sean lo mas diversas posibles.

El nimero de miembros oscila en funcién de las caracteristicas y dimensiones de la empresa.
Todos los pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del programa son informados al Comité.

Personas y 6rganos que intervienen en el desarrollo del Plan de Igualdad.

® La representacion legal de la empresa

® La representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras. A los efectos de iniciar

lanegociacion del plan de igualdad, tienen legitimacion:

Las empresas obligadas, legal o convencionalmente, a elaborar y aplicar un plan de igualdad,
constituiran una comisiéon negociadora. Para aquellas no obligadas, la elaboracion e implantacion de su
plan de igualdad tendra caracter voluntario, previa consulta o negociaciéon con la representacion legal de
las trabajadoras y los trabajadores.

* La RFEA cuenta con 4 centros reconocidos:

Madrid - Av. de Valladolid, 81, 28008 Madrid

Barcelona en el CAR, - Av. Alcalde Barnils, 3, 5, 08174 Sant Cugat del Valles, Barcelona
Murcia en el CAR - Av. Mariano Ballester, 2, 30710 Los Alcizares, Murcia

Ledn en el CAR - Av de los Jesuitas, 13, 24007 Le6n

Las elecciones para elegir representantes sindicales, son conjuntas de todos los centros en Madrid.
La Comisiéon Permanente de Igualdad cuenta como representacion de los trabajadores con
representantes de la secciones sindicales y suman la mayoria de dicha representacion unitaria. En este

caso dicha representacion corresponde al Sindicato Comisiones Obreras (CCOO).

Se adjunta informacién sobre las ultimas elecciones sindicales
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Direccién General de Trabajo

******* CONSEJERIA DE ECONOMIA, EMPLEO Y COMPETITIVIDAD
Comunidad
de Madrid

AREA DE ORDENACION LABORAL
SECCION DE ELECCIONES Y ESTATUTOS

09/959180.9/20 .
REAL FEDERACION ESPANOLA
DE ATLETISMO
AVENIDA VALLADOLID 81 1°
28008 Madrid
ACTA N° P 4312
Con fecha 03/11/2020 ha tenido entrada en el Registro de esta
Oficina Publica de Elecciones Sindicales el acta de elecciones a érganos de
representacion de los trabajadores celebradas en la empresa REAL H
FEDERACION ESPANOLA DE ATLETISMO el dia 27/10/2020. £
E
Lo que se le comunica de conformidad con lo preceptuado en el Eg
articulo 75, apartado 6 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre §§ REGISTRO DE ENTRADA
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los 7 EreagRef :55/902800.9/20 ' Fecha:03/11/2020 11:22
Trabajadores, advirtiéndole de que el plazo para impugnar actos del dia de EE 5 — Conme jaria mﬂ"!w‘mwmﬂwy"wﬂml pulﬂ"““
la votacién o posteriores al mismo asi como la redaccién del acta global de £: O CONSLIERIA DE ECONOMIA, gegﬁfre Buxiliar D! G. de ¥rab.§o v
escrutinio, sera de diez dias habiles contados a partir de la entrada de la gg SURR EMPLEO Y HAGIENDA R estino: Sec.Elec. y Asoc.Profesionales (E.E.y C)
citada acta electoral en esta Oficina Publica de Registro de conformidad con £ Comunidad de Madrid
lo establecido en el articulo 38.3 del Real Decreto 1844/1994, de 9 de H
sepliembre, por ol que s¢ aprusba e Reglamento de elecciones a érgancs {1 DATOS REFERIDOS AL PROCESO ELECTORAL A CUMPLIMENTAR POR LA/S MESA/S ELECTORALES
de representacion de los trabajadores en la empresa. §§ G
is Nimero de registro del Acta
%g i 2 . 25 | Fecha de la votacion
I - X1zl Alo [z]o]
9.- Datos generales de la votacién
Finnado digitalmente por: PEREZ GONZALEZ M PILAR TOTAL de electores
Fecha: 2020,11.08 13:34 TS
ELECTORES | % VOTANTES
g VALIDOS g
o . Eo ’ 8 . |5
| @ = < =8
wo 18iEle| e a5 Bl la| B | Bs | |Bd
© gl 3|z £ £ | o 2E 2§ | 2 | &7
ot : S| (e8| 2 g2 | &2 8
SIS EMPLEO Y HACIENDA £ AZ 3
Comunidad de Madrid . : -
" 1 . 2, [Colegio 1 (Técni za
o F ey | (88 92| /2157 [5 [ fz |8 3] 23 [ 2 [—|5
DATOS DE IDENTIFICACION: A CUMPLIMENTAR POR LA EMPRESA . ; 1 — -
5.- Empresa =
Nombre/Razén Soval | EAC N> NACION) _ESCAGIUN. 98 A% LE T D
Nombre comercial £L H1SMY . INE T go872003]
Domicilo legal [Tipovia [ AVDX [Nombrevia[ ) ALLA D2 L1 1) . - [ne
Piso | A° |Pueria e 12009 Tmunicipio | mnd iy rovincia N COMITE DE EMPRESA
Achidadscontmica prineipal | 01.gaus2sh i) 92 COMPER Chou ° S EoLEérm , COLEGIO 2 COLEGIO 3
6.- Centro de trabajo N pke: aunque Téchicos y Administrativos Especialistas y No Cualificad. Cuando proceda
- ro d no tayan obtenido Presen- ]'y—‘ﬁ—_‘ Presen- 4 Presen-
— - Elegidos | Votos Elegidos [ Votos Elegidos | Votos
Nombre | o AL Re D¢ AN ESPARILA  OF AT/ ( prasontantss) A Bt : tados
Direccién | Tipo via | AUDA [ Nombrevia | (JAU Ao L9 ' £00 £ 2
Piso | /° |Puerta | cP_[.2 008 | Municipio A
Actividad econsmica principal _ [2gALUACLOW D¢ JoMDe;
Namero inscripcién Segurideid Social 2804 F2 3982 8
g Pertensce a: |§E‘mpfe§s. privada (1) O Empresa publica (2) s . 7
3 . | O Admén. de la Seg. Social 4) O Admén. Autonémica (5) . 1
Q |Si perteriece a3, 4.65 ir e ¥ 0 7
2 Sonsejeria]
2 T - 10 / /
2 |_Organismo Auténorho (cuands proceda) | 11 7 7
§ 7.- C i a'los trabz del Centro de trabajo i 7 Vi //
% [Morbre T pRAccns v D2 SPACHO 4 L/ 3// 7
§ 8.- Trabajadores del Centro de Trabajo 6 / 7
z .
& [Trabajadores fjos (Fabajadares con contrato 36 duracion superior o a70) 1 57 g / 7
" [Trabajadores eventuales (irabajadores con contrato de hasta un afio de duracién) | 2 o
Total jornadas trabajadas por enlos tltimos 12 meses 3 20
‘Trabajadores eventuales a efectos de cémputo (casilla 3 dividido por 200) 4 — LAS CASILLAS EN GRIS NO DEBERAN CUMPLIMENTARSE
Total trabajadores a efectos de computo (casillas 1+ 4) 5 %9
Pégina 5 de 6 Modelo: 1749FAS

N\ =
SN =T
ATRBY 7 TL E TSI
Como Secretariols certifico/amos con los abajo firmantes, la veracidad de los datos referidos al proceso electoral que figuran a
ontinuacié ala de de de los trabajadores en el Centro de Trabajo
DA JE UN T35, A o a empresa REACNEALANCLIN 5 JADOLA- D ATLCA\GRLS

Presidente/s Secretario/s 3 Representante de la Empresa, si lo hay

Nombre R kpagly {058 TARAS Nombre N300 Nt22 612 MAN

NIF/NIE VYA £ A NIFNE | A48 Nombred' o
[ — Firma “% . v )

Nombre | ~—u___{ Y Nombre

NIF/NIE NIF/NIE NIF/NIE
Firma Firma
Nombre Nombre
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Anexo II. Acta de constitucion de la comision negociadora del Plan de Igualdad

P—
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD RFEA

En Madrid a 1 de octubre de 2021 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa

. Carlota Castrejana, Secretaria General de la RFEA

. Manuel Villuendas, Gerente de la RFEA

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores

e Maite Ifiiguez, Delegada por CCOO

e Miguel Angel Morales , Delegado por CCOO

En cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo ambas partes se reconocen mutua capacidad y
legitimacién suficiente, como interlocutores vélidos, para negociar el diagnéstico y Plan de lgualdad y
ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas
de funcionamiento.

1. Constitucién y composicién de la Comisién Negociadora.

La composicion sera paritaria entre la empresa y la representacion sindical, contando ademas con las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren, designando, como personas titulares de la misma,
a las personas que a continuacion se relacionan:

En representacion de la empresa por:

. Carlota Castrejana, Secretaria General

. Manuel Villuendas, Gerente

En representacion de la plantilla por:

. Maite lfiguez, Delegada por CCOO

. Miguel Angel Morales, Delegado por CCOO

2. Funciones de la Comisién Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendra las siguientes competencias:

. Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.
. Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.
. Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacién,

incluyendo un cronograma de actuaciones.

S Paricsvase WA Pt uates oo A Patoxsatenes Ofces PFEA esttiowe s
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Real Federacion Espanola de Atletismo. Av. Valladolid, 81, 1° - 28008 Madrid — Tel. 91 548 24 23 — Fax: 91-547 61 13/ 91-548 06 38
correo electronico: rfea@rfea.es — web: www.rfea.es
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. Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

. Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan
de lgualdad implantadas.

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

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora.

Reuniones de la Comisién Negociadora.

. La comisién acuerda reunirse al menos trimestralmente y en cada reunion se levantara un acta, en la
que se hard constar:

. El resumen de las materias tratadas.

. Los acuerdos totales o parciales adoptados.

. Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras
reuniones.

. Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

4_Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas
trabajadoras que componen la Comision.

La Comisiéon Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el mbito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su
posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

5. Confidencialidad

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

En ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podra ser utilizado fuera del estricto
ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

®
joma

Real Faderacan Espafcls de Alletemo. Av. Valadalid, 81, 1° - 26008 Madrid — Ted. 91 548 24 23 - Fax 91-547 61 15/ 91-548 06 38
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6. Sustitucidn de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora serdn sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimisién,
finalizacién del mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
de fuerza mayor.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la empresa serdn

reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el érgano de representacién legal
y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesidn, el 1de octubre de 2021

L e
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DIAGNOSTICO:
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I V) o=
INDICADORES INDICADORES OTROS DOCUMENTOS CUESTIONARIO
CUANTITATIVOS CUALITATIVOS PLANTILLA
e Plan formativo por sexo
e Por cada area de e Entrevista a e Convenio Colectivo e Evaluacién 360°
evaluacion RRHH, Direccion o e Ofertas de empleo de la igualdad
Representantes e Pagina web en la empresa
FASE DE
DIAGNOSTICO

En esta Fase se ha llevado a cabo un analisis de la situacion de la Federacion que permitiese detectar
aquellos aspectos o ambitos en los que pudieran producir situaciones de desigualdad o discriminacién y
sobre los que debera actuar el plan de igualdad. Para ello, se ha procedido a la recogida de informacion
y asi poder formular las propuestas de mejora que se incluiran en el plan.

Tras en analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos por Above Sport Associates, se han
encontrado unas conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar la
igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y propuestas de mejora aparecen en el
presente documento de trabajo y se preparara en formato de informe para facilitar su analisis y ser
presentados a la Comision.
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Obijetivos vy finalidad

El objetivo del diagnéstico es identificar la situacién en la que se encuentra la Federacion en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres y, de manera especifica:

- Identificar en que medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta
integrada en el sistema general de gestion de la Federacion.

- Hacer visible la situacién de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar una posible
segregacion hotizontal y/o vertical.

- Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los
procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se
presta.

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

- Formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las desigualdades o
necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de actuacién que sirvan de base para
ladefinicion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

El diagnostico consiste en el proceso de recopilacion y analisis de la informacion necesaria para medir y
evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, al menos en cada una de las materias

previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo.

La Federacién ha asignado el personal que proporcionaba a Above Sport Associates la documentacion
y dinamiza el proceso de recogida de informacion.

Se ha recopilado la informacién y documentaciéon disponible, asi como todos los cuestionarios que
desde la asesoria especializada de Above Sport Associates se han encargado, si bien el cuestionario de
los empleados ha sido remitido por aproximadamente por un 30% de los mismos.

El diagnostico busca extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la Federacién, identificando
en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su
sistema general.

Ademas, el analisis busca extenderse a todos los niveles jerarquicos de la Federacion, de sus sistemas de
clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias,
niveles y puestos, su valoracién, su retribucién, asi como los distintos procesos de seleccion,
contratacion, promocion y ascenso.

La recopilaciéon de informacion, el analisis de datos y el contenido que, finalmente, se traslade al
informe diagnodstico atiende los criterios definidos en el desarrollo reglamentario y que se concretan en
el Anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.
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Anexo III. Cuestionario Informe de Diagnostico

CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA:
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Madrid

Presupuesto RFEA 12.500.000 euros
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—

Si, formacion de todo el personal

REAL FEDERACION ESPANOLA DE
ATLETISMO

Asociacion privada con funciones publicas de caracter administrativo.
Avenida de Valladolid, 81, 1° - 28008 Madrid.

+34 91 548 24 23

rfea@rfea.es

www.rfea.es

Pagina 16


mailto:rfea@rfea.es
http://www.rfea.es/

MEMBRO gg@ @ ' Nssoclates

ASOCIADO

CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Edad media de la plantilla.
- Edad Media Global: 52 Edad Media Hombres: 53 Edad Media Mujeres: 50

Distribucién de la plantilla

Mujeres % Hombres % Total

0 0 0 0 0

1 50 1 50 2
(5%) (2,5%)

4 67 2 33 6
(23%) (5%)

13 25 40 75 53
(72%) (92,5%)

Por tipo de jornada y turno (indicar en las jornadas parciales el tipo de parcialidad, si es jornada partida o
continua y la informacién sobre nimero de horas extraordinarias o complementarias).

2

1 2 3

1 2
45 1 1]
2 2
3 1 4

3 3

72 1 1

8 35 10 45

Total

general 43 18 61
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o Avovesport

Mujeres % Hombres % Tot
al
- | | | : |
4 21 15 79 19
(22%) (35%)
3 60 2 40 5
(16,5% (5,5%)
)
0 0 2 100 2
(5,5%)
11 33 22 67 33
(61%) (55%)
- Mujeres % Hombres % Total
1 8 11 92 12
(5,5%) (25%)
1 33 2 67 3
(5,5%) (2,5%)
0 0 0 0 0
Pagina 18
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(61
%)

(27,
5%

22
(52%)

8
(19%)
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Maximo cargo 1 0 100
Puestos directivos 2 4 33 67
0
(11%) 11%)
Mandos intermedios 1 4 20 80
(5,5%) (11%)

Personal administrativo 14 20 41 59
0
77 )
Personal técnico 1 17 5 95
(5,5%) (40%)
Personal operario o no
cualificado
Subtotal otros puestos de 0 6 0 100
trabajo
(14%)
TOTAL PLANTILLA 18 43 29,5 70,5




nnnnnnnnn

MIEMBRO

Sin estudios 1 100 0 0 1
(5,5%)
Estudios de 5 26 14 74 19
Secundaria y (27,5%) 339%
Bachillerato
Estudios 12 29 29 71 41
Superiores (67%) (66%)
Universitarios

Menos de 0 0 0 0 0
7.200 €

Entre 7.201 € 0 0 2 100 2
14.000 € (5.5%)

Entre 14.001 1 11 8 89 9
€y24.000 € (5.5% (18%)

)
Entre 24.001 11 78 3 22 14
%)

Entre 36.001 4 14 26 86 30
y 59.000 € (22%) (60%)

Mis de59.001 2 33 4 67 6
(11%) (10%)
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Distribucién de la plantilla por centro de trabajo unidad organizativa y provincias

6

BARCELONA 100 % 6
3
LEON 100 % 3
33
17
75% sobre la ubicacion 95%
MADRID 66%Sobre los hombres %33% 50
1
MURCIA 100% 1
1
100%
PAMPLONA 5% 1
Total 43 18 61

Contratacion temporal (2021)

3 1 1

8 1 1
12 7 1 8
15 2 2
60 1 1

Total general 10 3 Pégina 21 13
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Distribucion de la plantilla por jornada presencial y a distancia

La jornada de todos los empleados es Presencial. tanto de hombres como de Mujeres.

Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad, vinculaciéon con la empresa, tipo de relacion laboral,
tipo de contratacion y jornada, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de
trabajo y nivel de formacion.

No existen

Turnos y horarios de trabajo

Jornada Completa 8 horas — Horario flexible entrada entre 8 y 10 horas salida a las 14 horas — Entrada a las 15 horas y
salida desde las 17 horas en funcién de la hora de entrada.
Jornadas Reducidas — Mismo horario flexible adecuando

Aquellos trabajadores que realizan turnos durante los fines de semana como parte de la naturaleza propia de la RFEA
tienen como sistema de compensacion una doble opcidén a eleccion del trabajador.

Por una parte pueden optar por una reduccion de jornada por las horas correspondientes trabajadas en el din de semana, o
bien pueden solicitar la remuneracioén de dichas horas efectivamente trabajadas. Adicionalmente aquellas personas que han
trabajado los fines de semana tienen el Lunes siguiente una reduccién de jornada a partir de las 14h, con lo que no realizan
el horario de tarde de ese dia.

Identificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra empresa.

No existen, No hay personas cedidas por otras empresas. Aquellos que se les contrata para eventos son contratos
directamente realizados por la RFEA

CUALITATIVOS:
La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia de las
trabajadoras y trabajadores.

La informacion relativa a los diferentes grupos profesionales aparece referenciada y diferenciada en el Informe de
Diagnostico

Politica de desconexién digital e intimidad en relacién con el entorno digital.

No existe actualmente ninguna Politica de desconexién digital estandarizada, si bien, en las reuniones mantenidas por la
comision permanente de igualdad se manifiesta la voluntad de valorar dicha evaluacién.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, tal como vienen definidas en el articulo 41 del
E.T que hayan podido producirse en los ultimos tres afios.

No existen modificaciones sustanciales derivadas de esta circunstancia en los Gltimos tres afos.

Descripcion de sistemas de organizacion y control de trabajo, estudios de tiempos y valoraciéon de puestos de
trabajo y su posible impacto con perspectiva de género.
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Los sistemas de organizacién y control de trabajo estudios de tiempos y valoracién de puestos de trabajo estan valorado
bajos criterios objetivos de la Direccion de la RFEA. En este caso actualmente no atienden con un caracter especifico a
parametros de perspectiva de genero.

- PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION PROFESIONAL

Incorporaciones a la empresa por tipo de contrato: Completo y Parcial.
Incorporaciones a la empresa en contratos a tiempo parcial por horas contratadas en el ultimo afio: Ninguna

Incorporaciones por edad:
La dltima incorporacién hombre 25 afios en el dltimo afio.

Conversiones por tipo de contrato; Indefinido/temporal/de puesta a disposicién: 1 contrato temporal a tiempo
parcial de Mujer pasa a indefinido

Incorporaciones a la empresa por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias, niveles y puestos de trabajo.

En el dltimo afo 1 al puesto de Auxiliar administrativo

Bajas definitivas en la empresa y causas de las mismas especificando; edad, tipo de contrato y jornada, nivel
jerarquico, grupos profesionales, puesto y circunstancias personales y familiares segtin informaciéon para IRPF:

En el dltimo afio 4:,

2 hombres y 2 mujeres

Un hombre 72 afios, Director, por jubilacién voluntaria; 1 hombre 28 afios por baja voluntaria Administrativo;
1 mujer 50 afios, Directora, por excedencia voluntaria;

1 mujer de 49 afios, Directora, por baja voluntaria.

CUALITATIVOS:

Sistema de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa ( anuncios, internet, ETT..)

Anuncio en pagina web RFEA y en Infojobs u otras paginas similares y comunicacion a instituciones relacionadas, CSD.
COE, ADESP, otras federaciones.

b

Modelos de anuncios y formularios de solicitud.
La habitual Descripcion del Puesto de Trabajo y requisitos y condiciones
Descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, tareas, funciones, y
de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias.
A discrecién de los directores de las Areas que requieren el puesto.

Quien define los perfiles de las nuevas incorporaciones.
El Comité de Direccion Pdgina 23
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Tipos de pruebas de seleccion (test, entrevista etc ) Modelos.
Entrevistas virtuales y fisicas con los seleccionados en los diferentes niveles del proceso

Personal que realiza la seleccion e indicar si cuentan con formacion en igualdad y sesgos inconscientes de
género.

Jefatura de Personal y Directores de Areas cuentas con formacion en Igualdad
Criterios o baremos para la seleccion.

Los que requiera cada proceso de seleccion

Quién toma la decision final y si interviene la RLT en el proceso.

Comité de Direccidn sin intervencion de la RLT
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Informacion sobre los 4 ultimos procesos de seleccion y contrataciéon de cargos de

responsabilidad

Fe«

Pue

Busqueda especifica
candidaturas
mujeres

Menciéon expresa a
mujeres/hombres

Anuncios Contenido no sexista

Contenido sexista

Candidatut

Por anunc
Por contac

Por servicios de emplec

De la propi:
organizaciot

Total candidatu
recibi

Candidatura:
preseleccionadas para
pruebas (identificar el t
de prueba)

15/11/2019

Técnico/a de

Operaciones
Deportivas
Si No
X
X
X
X
M H
11 34
11 34

12/02/2019

Fisioterapia
Servicios y para alto nivel

Si

23

23

70

70

12/02/2019  30/11/2018

Fisioterapia  Secretario de.

para alto nivel Cf)mlté
Nacional de

Jueces

Si No Si No

23 70 3 15

23 70 3 15
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Prueba 1
Prueba 2
Personas I I 1 I
contratadas
Personas
responsables
de la seleccion
¢Se contrat6 a  Si No No No i No

la(s)personas(s)
que presenta(n)
candidatura a
través

de contactos?

En el ultimo ano

En el afio 1
anterior
Hace dos afios 1

Hace tres aflos

Hace cuatro
anos
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Datos Cualitativos

S

Jubilacién 0 0 1 100 1
Cese 0 0 1 100 1

voluntario
Fijo 0 0 1 100 1
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La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:
Criterios establecidos por la direccion o el departamento de RR.HH.
Criterios de cada departamento.

No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del
sexomenos representado.

Las personas encargadas de realizar la seleccion son:
Personal directivo

Equipo de recursos humanos

Responsables de los departamentos

Equipo externo a la empresa

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la selecciéon sea mixto:

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

En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:
Entrevista personal
Test psicotécnico

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

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan

preguntasde caracter personal o sobre la situacion familiar de la persona candidata:

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres

Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres
Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion
Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el
proceso

¢§o Abovesport
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Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa X

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

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a X

lascondiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mas hombres que mujeres X
Se seleccionan mas mujeres que hombres X
La seleccién de mujeres y hombres esta equilibrada X

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:
Prensa
Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista, tablon de anuncios, intranet

LLa empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros X
dela plantilla (sin distincién de sexo) para cualquier puesto ofertado

Otros: X

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion X
Se utiliza lenguaje no sexista X
El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, X

regidounicamente por criterios demostrables de valia profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de X
laempresa para que se presenten candidaturas a la promocion.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo,
laempresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la X
promocion.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de X
personalsea mixto.
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Las personas encargadas de realizar la evaluacién de personal tienen formacion X
enigualdad entre mujeres y hombres.

La descripciéon de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta X
requerimientosobjetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocién estin vinculadas X
amovilidad geografica.

El puesto que se promociona exige dedicacién exclusiva. X

La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. X

- PROMOCION

Tipos de promociones de los ultimos afios y de los puestos de trabajo objeto de la promocidn, indicando si las
mismas estan vinculadas a movilidad geografica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar u otros.

En el dltimo afio 2 mujeres por restructuracion de funciones.

Promociones por grupo profesional y puesto de trabajo, incluyendo el de procedencia y el de la promocion.
En el dltimo afio 2 mujeres

Promociones por tipo de jornada

En el dltimo afio — 2 — Mujeres y jornada completa.

Promociones de los dos altimos afios con jornada reducida por grupo profesional y puesto de trabajo.

No existen

Personas con aumento retributivo en el afio (con promocioén o sin promocion)

Todas

CUALITATIVOS

Existencia o no de procedimiento estandar para las promociones.
Se crea en funcién de la necesidad de promocion que se plantee
Planes de carrera y demas documentacion utilizada por la empresa en estos procesos.
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Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de promocion profesional.

Los mismos que en los procesos de seleccion pero solo a efectos internos. Se comunican las condiciones a través de la
intranet o circulares internas.

Procedimiento para las promociones.
Se crea en funcién de la necesidad de promocion que se plantee
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- FORMACION

Distribucion de mujeres y hombres por horas impartidas de formacion.En el ultimo afo solo se ha realizado
formacion en office 365 y ha sido la misma para todos los trabajadores

El 100% de la Plantilla han realizado la formacion, 43 hombres y 18 mujeres
Distribucion de la formacién impartida por tipo de formacion y computo de horas destinadas (diferenciando la

formacion técnica y formacion util para la promocion) Asi como si se ha realizado dentro o fuera de la jornada
laboral y si esta se ha impartido en una modalidad online o presencial.

En el dltimo afo solo se ha realizado formacién en office 365 y ha sido la misma para todos los trabajadores
Permisos otorgados para la concurrencia a examenes.

No han existido permisos otorgados para la concurrencia de examenes

Distribucion de personas formadas por tipo de jornada incluidas jornadas reducidas.

Dato no disponible

Formacién por categoria profesional y puesto.

Todas las personas de la plantilla han recibido indistintamente de su género, categoria profesional y puesto la misma

formacion. Las 18 mujeres y los 43 hombres miembro de la RFEA recibieron la misma formacion en Ofimatica,
concretamente vinculado a formacién en Office 365.

En el ultimo afio 61 18 43

En el afio anterior 61 18 43

N° de horas dedicadas a = 1440 h.
laformacion en el dltimo
afio/
persona

N° de horas dedicadas a La
laformacion durante la  5¢alid
jornadade d
trabajo

N° de horas dedicadasa ~ Ningu
laformacion fuera de la na
jornada de
trabajo
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Office 365/transformacion

digital y plataformas 50 17 33

Formacion técnica 20 3 17
entrenadores

Compliance 61 18 48

N° de personas que han recibido
ayuda econdémica para asistir a
cursos de formacién externa
(masters, postgrados, etc.)

N° de personas participantes en
planes de desarrollo profesional

N° de personas que han recibido
formacion para la adaptacion a las
modificaciones del puesto de
trabajo

N°® de personas que reciben
formacion en competencias clave
(informatica, gestion de tiempo,
liderazgo...)
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CUALITATIVOS;

Procedimiento para acceder a la formacion.

Solicitud a Recursos Humanos

Existencia o no de compensaciones por la formacion fuera del horario laboral.

No existen

Existencia o no del plan de formacién, como y quién lo elabora (bonificado o no) Recursos Humanos
prioritariamente bonificado.

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de X
formacién para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre X
mujeres yhombres.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que todas X
laspersonas puedan asistir.

En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura que asistan X
hombresy mujeres en proporciéon equilibrada.

En la imparticiéon de la formacion se pide a la empresa o persona que los imparte
quetenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que X
incluyan a los dos sexos.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de formacion.

Canales de comunicacion de Recursos Humanos
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- CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Datos entregados en el Registro retributivo “‘RFEA Herramienta_Registro_Retributivo 61 trabajadores”

Registro de los valores medios y las medianas de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales y puestos de trabajo iguales o de
igual valor, tipos de jornada y de contrato. (Anexo IV)

Retribuciones medias y medianas por grupos profesionales con componentes obligatorios y voluntarios
desagregados. Auditoria ( diagnéstico y plan de accién) (Anexo V)

Horas semanales trabajadas en las diferentes categorias profesionales.

La distribucién de jornadas esta expuesta en el presente documento en la cuestion relativa a las jornadas.

CUALITATIVOS:

Criterios para establecer todas y cada una de las percepciones retributivas. Evaluaciéon de Recursos Humanos

Clasificacion profesional; Sistemas y criterios de valoracion de puestos, tareas, funciones y de los sistemas y/o
criterios de clasificacion profesional utilizado por categorias profesionales.

Evaluacién de Recursos Humanos
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- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL.

Distribucion de permisos retribuidos y no retribuidos utilizados clasificados por motivos, desagregado por edad,
sexo, tipo de vinculacién con la empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales,
puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel de formacion.

Dato no disponible actualmente

Tipos de suspensiones de contrato utilizados por la plantilla. No existen

Distribucion de excedencias clasificadas por motivos, desagregadas por edad, sexo, tipo de vinculacién con la
empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico, grupos profesionales, puestos de trabajo,
responsabilidades familiares y nivel de formacion.

1 excedencia voluntaria de Mujer, 50 afios, contrato indefinido, 4 afos de antigiiedad,

Adaptaciones de jornada; solicitudes recibidas y resultado de las solicitudes desagregadas por sexo y
distribuidas por duracion y distribucion de la jornada y por forma de prestacion.

Ninguna en los dltimos dos afios
CUALITATIVOS:

Documentacion existencia en la empresa medidas que amplien y/o mejoren la legalidad u otras que faciliten la
conciliacién y corresponsabilidad.

Acuerdo adicional al Convenio en tramite de negociacion
Medidas que promuevan el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion.

Las medidas de conciliacién incluidas en el acuerdo adicional en tramite de negociacién son iguales para hombres y
mujeres

Criterios y canales de informaciéon y comunicacion utilizados para informar sobre los derechos de conciliacion.

Canales anteriormente descritos para comunicacion interna. Circulares y Correos electronicos.
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- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

No de casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo denunciados. Resultado del proceso de investigacion;
plazos, aplicaciéon de medidas cautelares resultado de la investigaciéon y sancion.

No existe ninguno bajo conocimiento de la RFEA.
CUALITATIVOS:

Medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccién y actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo y
accesibilidad de los mismos.

https:/ /www.rfea.es/normas/pdf/Protocolo_actuacion frente violencia sexual disctiminacion.pdf

Existe un plan elaborado especificamente para las trabajadoras y trabajadores de la RFEA.

Protocolo de actuacion.

https:/ /www.rfea.es/normas/pdf/Protocolo_actuacion frente violencia sexual disctiminacion.pdf

Adicionalmente, como queda recogido en el punto anterior, se suma al recogido para los deportistas, se ha elaborado y
acordado un protocolo especifico acordado con la representacion de los trabajadores y su representacion sindical para

el entorno deportivo y laboral especifico de la RFEA
Protocolo de actuacion frente a la violencia en el entorno laboral RFEA. Pdf.
Documentacion sobre medidas de sensibilizacién y prevencion.

https://www.rfea.es/normas/pdf/Protocolo_actuacion frente violencia sexual discriminacion.pdf

https://www.rfea.es/datostfea/salvaguardia.htm

PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO, Y LGTBI
FOBIA
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- COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Documentacion sobre politica de comunicaciéon en la empresa.

www.rfea.es y email a toda la plantilla.

Procedimientos de comunicacion interna y grado de acceso de la plantilla a la informacion de interés general.
A través de www.rfea.es, circulares y comunicaciones internas

Canales de difusion de la informacion. A través de www.rfea.es, circulares y comunicaciones internas

Informacion interna y externa sobre la publicidad imagen, comunicacién corporativa, informacion dirigida a la
clientela.

A través de www.rfea.es, circulares y comunicaciones internas, y redes sociales Canales de comunicacion interna. Correo
electrénico y office 365.
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- VIOLENCIA DE GENERO

Medidas que mejoren los derechos legalmente reconocidos.
Las contenidas en el protocolo para el personal RFEA
Colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos etc

No existen

No de trabajadoras a las que se les haya aplicado alguno de los derechos para las victimas de violencia de
género. Medidas aplicadas.

Ninguna.
No de mujeres contratadas y tipo de contrato.

Ninguna Mujer contratada por la RFEA se encuentra bajo esta circunstancia de Violencia de género al menos en cuanto
atafie al conocimiento de la propia RFEA.
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- SALUD LABORAL

Indices de siniestralidad por puesto y centro de trabajo; Por accidentes de trabajo, enfermedad profesional y

bajas por I.T especificando corta y larga duracién por tramos.

No de veces que se ha adaptado el puesto (riesgo en el embarazo o lactancia) Ninguna en los dltimos dos afios.

Accidente Laboral

Corta

Enfermedad
Corta

Larga

Muy Larga

Total general

CUALITATIVOS;

25%

40%

2 (100%)
1(33%)
4

75%
4
60%
2(100%)

2 (66%)
7

NN

11

Existencia de protocolos de protecciéon durante el embarazo, lactancia y otros.

Los que figuren en el Convenio o en las legislaciones laborales aplicables. No existe ninguno especifico propio de la

RFEA.
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- OTRA INFORMACION NECESARIA

Indique los convenios de aplicacion en la empresa.
Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid

Organigrama. https://www.rfea.es/ley transparencia/pdf/estructura RFEA 2021.pdf

Porcentajes verticales y/o de concentracion

Aplicados en las diferentes tablas de datos de diagnostico de la RFEA.
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CUESTIONARIO EMPLEADOS

Se ha remitido el siguiente cuestionario a todos los empleados en donde podfan evaluar entre 1 y 4 las
siguientes cuestiones para ademas de la percepciéon cuantitativa anterior adquirir una perspectiva
subjetiva de lo que perciben las personas que forman parte de la federacion en realidad.

La igualdad se reconoce como principio basico de la Federacion.

La igualdad es compatible con la filosoffa y cultura de la Federacion en la actualidad.
La direccién de la Federaciéon tiene sensibilidad real y compromiso hacia la igualdad de trato
yoportunidades entre mujeres y hombres.

Se toman decisiones diferentes en funcién de si la persona afectada por la decision es hombre
omujet.

Se busca la forma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos esta subrepresentado.

Se toman las decisiones en espacios de la Federacion que garantizan la presencia de todas las
personasimplicadas, ya sean hombres o mujeres.

Hay protocolos de actuacién para casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Tu departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y a mujeres.

Si hay desequilibrio en el departamento en el que trabajas, lo consideras una situacién a corregir.

Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa.
Consideras que el plan de igualdad aportara valor a tu departamento.

Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar
enmateria de igualdad de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo a estos items.
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Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la Medidas que podria

igualdad: adoptar tu empresa para
favorecer laigualdad y que
respondan a esa s n
ecesi d a d es vy
deficiencias:

En la Federacién hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
yhombres.

La direcciéon de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que
laigualdad de trato y de oportunidades sea una realidad.

La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva,
teniendolas mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

La formaciéon que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo.

A la hora de promocionar a puestos directivos la Federacion ofrece las
mismas posibilidades a mujeres y hombres.

El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u hombre.

La retribucién se establece desde criterios de igualdad de mujeres y
hombres.

Se favorece en la Federacion el ejercicio corresponsable de los derechos de
lavida personal, familiar y laboral.

La Federaciéon ha informado de las medidas disponibles para favorecer
laconciliacion.

La Federaciéon favorece el uso de medidas de conciliacién de igual manera
porparte de mujeres y hombres (uso corresponsable)

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por
ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de

romociony desarrollo profesional que el resto.
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La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual

opor razén de sexo.
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Este proceso se ha llevado a cabo buscando la confidencialidad de todos los empleados y por ello no ha
sido la Federacién quien ha recibido la informacién sino directamente la consultora experta Above
Sport Associates y en cada cuestionario se transmitfa el siguiente mensaje:

En la Federacién estamos en proceso de elaboracion de nuestro plan de igualdad, actualmente no
encontramos en la Fase de diagnéstico y vuestras opiniones, como parte de la organizacién, son muy
valiosas.

A continuacién, en este cuestionario de cardcter ANONIMO vy estrictamente CONFIDENCIAL
encontraras una serie de preguntas disefladas para conocer tu percepciéon acerca de diferentes
aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas correctas o
incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Estos cuestionarios, permiten observar la situacion de igualdad entre mujeres y hombres, en la
Federacion. Se detalla, el nimero total de personas que conforman la plantilla, y la proporcion de
mujeres y hombres, la distribuciéon de la plantilla por puestos. asi como la estadistica resultante de la
edad de las personas que integran la plantilla igual que por puesto y antigiiedad.

Se considera empresa feminizada aquella en la que las trabajadoras son mas del 60%. Por el contrario,
se considera empresa masculinizada cuando hay mas del 60% de trabajadores.

Los datos obtenidos permiten valorar como influyen los estereotipos de género al asignar funciones
(segregacion horizontal) o como se reparten los cargos de responsabilidad entre mujeres y hombres en
la empresa (segregacion vertical).

Estos datos informan sobre la edad media de la plantilla, sobre si existen franjas de edad en las que se
concentra mayor numero de mujeres o de hombres y si esta concentraciéon puede estar relacionada con

etapas de la vida en que las responsabilidades de cuidado son mayores. También permiten valorar si las
medidas de conciliacién que se aplican tienen en cuenta la edad y las necesidades de las personas
trabajadoras en sus diferentes etapas de la vida.

La distribucién de la plantilla por nivel de estudios y puesto, la distribuciéon de la plantilla atendiendo a
las condiciones laborales, asi como la comprobaciéon de observar el horario y tipo de jornada y su
relacion con la igualdad retributiva por sexo, por area, agrupacion y puesto nos da una buena vision del
nivel de igualdad de la Federacion.

Esto nos permite comprobar si existen diferencias
entre mujeres y hombres, si existe desequilibrio
entre el nivel formativo y las exigencias de cada
puesto de trabajo y si, dicho desequilibrio, afecta de
manera diferente a mujeres y hombres, qué
porcentaje de la plantilla no tiene cualificacion y si
son en mayor medida de un sexo u otro.
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CONCLUSIONES DIAGNOSTICO:

* La representacion sindical resulta igualitaria con 2 de 5 integrantes siendo mujeres.

* Respecto a la distribucién por edades, comprobamos que donde mas trabajadores se comprenden,
tanto hombres como mujeres es en la superior a 46 afios con una muy notable diferencia. En
Cualquier caso en la siguiente franja de edad entre 36 y 45 encontramos que hay mas mujeres que
hombres, siendo el doble en esa franja mas joven. Esto nos puede indicar un cambio progresivo y
paulatino en materia de igualdad. El hecho de que en los puestos de mayor edad se concentren mas
hombres genera de forma natural un cierto desequilibrio en cuanto a la distribucién de puestos
directivos, estableciendo un criterio de experiencia en el acceso a los puestos. Deberemos observar
eneste Plan de Igualdad si la promocion es igualitaria y ambos sexos tienen las mismas posibilidades
de ascenso.

* En cargos de responsabilidad actualmente las mujeres representan un 33% de los cargos, lo que se
corresponde también con el % de mujeres que forman parte de la federacion incluso siendo superior.
Hay que tener en cuenta que hay puestos donde no existe la posibilidad de ser igualitario puesto que
son unipersonales como el de presidente, o bien se es hombre o mujer pero siempre resultara en
términos estadisticos absoluto en uno u otro sentido.

* En otros puestos de trabajo, comprobamos que en el ambito administrativo, el % de mujeres de
nuevo supera el % global de la federacion y es en el personal técnico, donde comprobamos una gran
diferenciacion, aglutinando 95% de hombres.

* En cuanto a los tipos de contrato, la Federacion tiene una gran mayoria de sus contratos indefinidos
a tiempo completo, esto se aplica tanto a hombres como mujeres, ademas en aquellos contratos
realizados a tiempo parcial, se mantiene esta proporcionalidad del 33% en los temporales, pero
aumenta al38% en los indefinidos para las mujeres. Esta realidad muestra una importante igualdad
también en el caracter de tiempo parcial, que puede estar vinculado a la conciliacion laboral.

* En los contratos temporales, los hombres estan sumamente sobrerrepresentados, generando una
situacion beneficiosa para la mujer.

* Respecto a la formacion la mayoria de los puestos de la federaciéon cuentan con estudios superiores y
el siguiente grupo serfa con estudios de secundaria y bachillerato, de nuevo porcentajes
absolutamente similares, en tanto que en ambos grupos las mujeres representan cerca de un tercio y
se concentran en ambos sexos en un tercio en aquellos con estudios de secundaria y bachillerato y en
dos tercios en estudios universitarios.

* Respecto a la antigiedad hay dos grupos que destacan aquellos que llevan mas de 10 afios en el
Federacion y en donde el porcentaje de mujeres es de un 33% y el de aquellos que llevan de 1 a
3afos en la Federacion, donde este porcentaje es de un 21% que se ve compensado por aquellos
incorporados entre 3 y 5 afios donde era del 60%. Por lo tanto se mantiene esta relacién
proporcionaldel 33%

* Respecto a las bandas salariales, comprobamos que las mujeres se concentran principalmente en la
escala de entre 24.000 y 36.000 mientras que los hombres se concentran en una banda superior de
entre 36.000 y 59.000. Aqui es verdad que se rompe esta relacién proporcional y hay que comprobar
el motivo y valoracién de puesto de trabajo. Como conclusion preliminar parece hacernos ver que los
puestos técnicos estan mejor remunerados que los puestos administrativos.
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* En el desarrollo de los ultimos procesos llama la atenciéon que la demanda por estos puestos guarda
una estrecha relaciéon con la proporcionalidad observada. Aproximadamente un 33% de las
candidaturas eran de mujeres y un 66% de hombres. Dicho esto, es verdad que se ha tendido a pre-
seleccionar a mas hombres, sin embargo, las contrataciones finalmente fueron 3 hombres y 1 mujer
sobre estos 4 procesos.

e Las personas que realizan el proceso de seleccion son personal interno de la federacion y tienen
formaciéon en igualdad. Se cuida el lenguaje y se asegura de que el proceso resulte idéntico e
igualitario.

* En cuanto a la formacién , desde la federacion se ha apostado por un enfoque global y en el que toda
la plantilla independientemente de su sexo la reciba en horario laboral. Esta formacién ha estado
centrada en ofimatica, formacion técnica de entrenadores y Compliance.
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CONCLUSIONES RESPECTO AL CUESTIONARIO A LOS EMPLEADOS.

El computo total de encuestas respondidos es de 20 personas trabajadoras de la Real
Federacion Espafola de Atletismo.

* De las personas que han contestado la encuesta, ¢Cuantas de ellas consideran que existe IGUALDAD
dentro de la RFEA?
SI 13/20 (65%)
NO 7/20 (35%)

¢ ;Cuantos de los encuestados consideran que el PLAN DE IGUALDAD tiene UTILIDAD dentro de
la RFEA?
S115/20 (75%)
NO 5/20 (15%)

* ¢ Cuantos de los encuestados consideran que, INGRESO, PROMOCION y AVANCE son
IGUALITARIOS dentro de la RFEA?

ST 12/20 (60%)
NO 5/20 (25%)
N/S 3/20 (15%)

* ¢Cuantos de los encuestados consideran que la RFEA favorece la conciliacién laboral/
familiarefectiva y el uso corresponsable?

SI 10/20 (50%)

NO 8/20 (40%)

N/S 2/20 (10%)

* ¢Cuantos de los encuestados consideran que la retribucién es
igualitaria?ST 5/20 (25%)

NO 8/20 (40%)

N/S 7/20 (35%)

* ¢Cuantos de los encuestados consideran que existe una politica contra el ACOSO en la
RFEA?SI 16/20 (80%)

NO 3/20 (15%)

N/S 1/20 (5%)
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En este caso, relativo a la Real Federacion Espafola de Atletismo, nos encontramos ante una situacién
atipica en la que si solo nos quedamos en los datos estadisticos medios podemos encontrarnos con un
analisis sesgado.

Tras el analisis detallado por Above Sport, se puede determinar con claridad que existe una polarizaciéon
evidente en la respuesta de los empleados en estas cuestiones con lo que los valores medios se
equilibran.

Encontramos numerosos cuestionarios que califican todo con valores de 4, indicando que todo esta
perfecto e incluso en algunos casos indicando que esta modalidad de planes no tiene una funcién
practica util o deseable mas alld del cumplimiento de la ley. Por otra parte encontramos otros
cuestionarios igualmente numerosos que califican la mayor parte de estas cuestiones con valores de 1,
una queja evidente de las condiciones que perciben o sienten que se dan en la Federacién y unas
reclamaciones también notablemente armonizadas.

Por supuesto, si bien no podemos centrar este analisis en una posicion concreta, la propia naturaleza de
este plan de igualdad nos obliga a centrarnos en un mayor detalle en las reivindicaciones de aquellos
que perclben no se esta actuando con igualdad, que como se expresa en la primera cuestion, la igualdad
no es un principio basico de la Federacion y las demas cuestiones que nos sirven como referencla de
areas de mejora para ayudar a cambiar estas situaciones y percepciones de una parte significativa de los
empleados de la Federacion.

Las reivindicaciones y puntos de conflicto se ven claramente identificadas por los empleados de la
Federacion, estas son de forma resumida:

1. Una falta de conciliacién laboral ademis de una falta de comunicacion de las medidas a
esterespecto que la Federacion adopta.

2. Se indica en este sentido que existe un incumplimiento de la Jornada laboral con horas extras
y trabajos los fines de semana que dificultan esta conciliaciéon.

3. Existe una percepcion general de que no existe una retribucion igualitaria entre hombres y
mujeresni una clara identificaciéon de cargos y funciones.

4. De igual modo es frecuente observar como se indica que no se tiene la informacién precisa ni
losmedios para actuar frente a un caso de acoso sexual.
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INFORMACION Y CONCLUSIONES DEL REGISTRO RETRIBUTIVO Y LA VALORACION DE
PUESTOS DE TRABAJO (ANEXOSIVY V):

Igualdad Retributiva entre mujeres v hombres.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre complementa la regulaciéon contenida en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad.

Este establece la obligacién que tienen los poderes publicos de garantizar la efectividad del principio de
igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor, resulta actualmente indiscutible. Esta
proteccion aparece igualmente mencionada en el ambito de la Unién Europea. Efectivamente, en el
actual articulo 2 de la Directiva 2006/54/CE, del Patlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
20006. Igualmente con estas medidas nos enfocamos en la consecucion de la meta 5.1 de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible cuyo objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacién contra
todas las mujeres y las nifias en todo el mundo.

Las auditorias estin vinculadas al mandato contenido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, se entiende que, la auditoria esta concebida como un elemento nuclear en la consecucion
del objetivo de la igualdad retributiva entre mujeres y hombres a través del principio y el refuerzo de la
transparencia.

La auditoria retributiva, de acuerdo con lo previsto en el articulo 46.2.¢) de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, y como parte del plan de igualdad, debe incorporar los datos necesarios para comprobar
que el sistema de retribucién existente en la empresa garantiza de manera transversal y completa la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

La auditoria retributiva cumple, por consiguiente, con dos propositos necesarios y complementarios:
proporcionar informacién suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectiva del principio de
igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquiera que sea su origen.

La auditorfa retributiva consiste en la recopilacién y analisis de informacion relativa al salario de los
trabajadores de una empresa, con el objetivo de identificar brechas salariales y poner en marcha las
medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

El articulo 7 de la normativa 902/2020, de 13 de octubre, sefiala: “que la auditorfa salarial se debe
realizar para “comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de garantizar la igualdad
retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo”.
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OBLIGACIONES DE AUDITORIA.

Realizacion del diagnoéstico de la situacion retributiva en la empresa: Elaboracion del Registro
Retributivo con la Herramienta habilitada asi como la Valoracion de Puestos de Trabajo empleando
igualmente la herramienta habilitada.

Establecimiento de un plan de actuacién para corregir las desigualdades retributivas (fijando objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y personas responsables de su implantacion y seguimiento)

El Estatuto de los trabajadores establece en su art. 28.2, todas las empresas deben tener un registro
retributivo de toda su plantilla. Esto incluye al personal directivo y los altos cargos. El registro debera
contener los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extra de la
plantilla, desagregados por sexo.

El registro retributivo debera incluir: los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extra salariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo
establecido en el articulo 8.2 del Estatuto de los Trabajadores.

1 o
EVALUACION DE oo con felacon & Ssema, Exigencias de adecuacion,
PUESTOS DE TRABAJO sistema de pr = totalidad y objetividad
Art. 4 Real Decreto Art. 283 ET
2° 902/2020
RECOPILACION DE Media aritmética y la mediana de lo realmente percibido segin
DATOS trabajos de igual valor.
30
™y
Cuando los valores promedios muestren un 25% de diferencia entre
ANALISIS DE DATOS e S
J
~
Objetivos.
PLA:QDE A%ﬁ'dd:l L L Actuaciones concretas.
. Cronograma.
fesgunicies|etr v Persona o personas responsables de su implantacion y seguimiento.
}

El plan de actuacion debera contener un sistema de seguimiento y de implementacion de
mejoras a partir de los resultados obtenidos.
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La auditoria retributiva implica las siguientes obligaciones:
Elaborar un diagnéstico de situacion retributiva.
El diagnoéstico requiere:

La evaluacion de los puestos de trabajo tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al
sistema de promocién. (Anexo V)

La relevancia de factores desencadenantes de la posible diferencia retributiva, asi como las posibles
deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas de conciliacion y
corresponsablhdad en la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras pudieran encontrar en
su promocion profesional o econdmica derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales
discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

Establecer un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, determinando:

* Objetivos

* Actuaciones concretas

* Cronograma

¢ Persona o personas responsables de su implantacién y seguimiento.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se
determine otra inferior en el mismo.

m Siguiendo estas pautas de andlisis, encontramos en el Anexo IV relativo al Registro retributivo:

- Encontramos que existen 9 hombres y 6 mujeres cuya jornada laboral no corresponde al 100%
de la Jornada.

- Cuando analizamos la distribuciéon promedio de salarios y los factores que los causan,
encontramos que respecto a los salarios base, tanto en el grupo 1 como en el 2, las mujeres
cuentan con un diferencial favorable del 12% y el 20% respectivamente, mientras que el grupo
3 la desviacion seria del 22% a favor de los hombres.

- Sin embargo encontramos que cuando atendemos a los valores relativos al salario total, estos
datos cambian. Si bien en el grupo 1 se mantiene una desviacion del 25% a favor de las mujeres,
en el grupo 2 se ve compensada la diferencia anteriormente mencionada y en el grupo 3, existe
una desviacion de un 32% a favor de los hombres.

- Al analizar la mediana, comprobamos que esta linea se mantiene y mientras que en el grupo 2 se
vuelve a ver compensada y no requiere de atencién al no superar los valores mencionados
superiores al 25%, si encontramos una desviacion en el Grupo 1 del 34% a favor de las mujeres
y un 34% a favor de los hombres en el grupo 3.

- Como podemosAnalizar, estas desviaciones se dan principalmente por factores claramente
definidos en esta herramienta de registro retributivo. En primer lugar el factor de la antigiiedad,
en la plantilla de la RFEA, existe una mayor antigiiedad en la Federacién de la parte del equipo
compuesto por hombres. Este aspecto se ve vinculado con el siguiente relacionado con las
mejoras y complementos salariales. Teniendo una mayor antigiedad, esta parte de la plantilla ha
contado con un periodo superior en el que acumular algunas mejoras y sobretodo, tal y como se
desprende del organigrama, alcanzar puestos de responsabilidad dentro de los difesgntss
departamentos de la Federacion, que conllevan dichas mejoras salariales.
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- Debemos destacar que en el grupo 1, esta situacion basada principalmente en las mejoras, se
ven favorecida las mujeres con una desviacion resefiable del 25% o superior.

m Joualmente y pudiendo analizar el Anexo V relativo a la Valoraciéon de puestos de trabajo
encontramos:

- A través de esta herramienta, se han podido analizar una gran multitud de factores vinculados a
cada puesto de trabajo. Si bien en la comision se acordé evaluar solo algunos de estos factores,
es destacable el esfuerzo de la RFEA para ponderarlos en su totalidad y mostrar una vision
global completa de la situacién de la Plantilla en la Federacion.

- En este sentido, podemos comprobar como la puntuacién de los diferentes factores para cada
puesto, muestra una estructura muy similar para cada competencia, independientemente de las
personas y su genero.

- Efectivamente, podemos comprobar como algunas posiciones, destacan por estar
masculinizadas o feminizadas, algo propiciado principalmente por el tamafio reducido de la
plantilla de la RFEA, en donde pueden existir cargos o puestos o posiciones unipersonales
donde resultan categorizados de esta manera unicamente por la persona que los ocupa,
independientemente de los factores mencionados, e incluso departamentos que se encuentran
en esta misma situacion. Sin embargo , en aquellos mixtos, no encontramos diferencias de
criterios de valoracién.

- Resulta conveniente matizar que el cargo de Presidente, se ha incluido en ambos anexos, si bien
su caracter de seleccion (por eleccion) deberia excluirle de ser valorado o ponderado en base a
estos criterios, ya que no aplican para su seleccion en el cargo.

Desde Above Sport, pudiendo haber analizado la estructura de la federacién, los cuestionarios a los empleados
asi como las herramientas de Registro Retributivo y Valoraciéon de puestos de trabajo, se entiende que si bien,
existen algunas diferencias salariales en determinados grupos, la justificaciéon relativa a la antigliedad y
responsabilidad dentro de la Federacién, asi como de las mejoras acumuladas a lo largo del tiempo evidencian

que no existe situacion de discriminacion.

Sin embargo, todas las entidades son susceptibles de mejorar sus politicas y sistemas de gestion de plantillas y es
por ello que este Plan debe contar con un plan de actuacion, en el que desde la Comisién Permanente de
Igualdad, se acuerden algunas acciones o mejoras que se entiendan van encaminadas a alcanzar este objetivo de

igualdad.

A continuacion se detalla la propuesta inicial de la RFEA, sin perjuicio de que en la Comisién Permanente de
Igualdad se acuerden medidas adicionales diferentes. Este es un plan con una perspectiva de cuatro afios, por lo
que conviene programar diferentes medidas que puedan desarrollarse a lo largo del tiempo, sin ser preclso que
todas tengan un caricter inmediato, ademas de recordar que periédicamente en las continuas reuniones de
seguimiento de la Comision, se podran acordar nuevas medidas u objetivos, manteniendo el Plan en continuo
desarrollo.
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ASOCIADO

PLAN DE ACCION: DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

FASE DE PLAN DE
ACCION

A
® @

(QUE HACER? DOCUMENTOS FORMACION

e Propuestas de e Acta reunion e Atoda la plantilla
medidas de Comision e Sensibilizacion
actuacion Igualdad de Igualdad de

e Consensuadas acuerdo con los Género
con la Comision resultados y las
de Igualdad medidas

e Calendarizacion

Disenar el plan de igualdad implica definir la politica de la Federacion sobre el principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos en el diagnéstico de
situacion.

Los planes de igualdad, ya sean de caracter obligatorio o voluntario, tienen como objetivo general
alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible discriminaciéon por razén de
SEXO.

Con esta finalidad y habiendo realizado el diagnostico de la Federacion se pueden definir objetivos
especificos necesarios para dar respuesta a las desigualdades y necesidades de mejora detectadas en el
diagnostico.

Estas propuestas vienen definidas por la informacién obtenida en el diagnéstico y las propuestas
realizadasen él mismo por algunos empleados.

El orden y prioridad de dichas actuaciones se determinara, por acuerdo de la comisién negociadora,
atendiendo a las desigualdades, desventajas, dificultades u obstaculos, a la igualdad entre mujeres y
hombres, detectados en la Fase de diagnoéstico, valorando los recursos de la empresa, los tiempos de
actuacion, el impacto previsto, etc. El plan de igualdad contendra las medidas que resulten necesarias,
en virtud de los resultados del diagnéstico, sobre las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de matzo.
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El plan de igualdad sera de aplicaciéon a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
cualquiera que sea el numero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién
determinada y personas con contratos de puesta a disposicion. El plan debera incluir su periodo de
vigencia, que se acordara por las partes negociadoras sin que pueda ser superior a cuatro afos.

En una entidad con el caracter deportivo que entrafa la Real Federacion Espanola de Atletismo y cuyo
fin principal resulta el fomento del propio deporte, resulta capital antes de centrarnos en el ambito
administrativo y de gestién, desde la perspectiva deportiva, reforzar el compromiso de la Federacion
con la Declaraciéon de Brighton y velar por sus objetivos principales entre los que se encuentran:

1. Asegurar a todas mujeres la oportunidad de participar en el deporte en un ambienteseguro,
que les apoye, y que conserve los derechos, la dignidad y el respeto del individuo.

2. Incrementar la participacién femenina en el deporte a todos niveles y en todas las funciones y roles.

3. Garantizar que los conocimientos, las experiencias y los valores de las mujeres contribuyen
aldesarrollo del deporte.

4. Fomentar el reconocimiento de la participacién femenina en el deporte.

5. Animar a las mujeres a reconocer el valor intrinseco del deporte y su contribucion
aldesarrollo personal y a una vida sana.

Para ello es importante recordar que en la propia declaracién se establecen entre sus principios (5 y 06)
tanto en el plano deportivo como organizacional:

El Deporte de Alto Nivel

“a. Los gobiernos y las organizaciones deportivas han de aplicar el principio de la ignaldad de oportunidades
parapermitir a las mujeres alcanzgar su potencial de actnacion deportiva, asegurandoles que todas actividades y todos
programasrelacionados con el mejoramiento de la actuacion tengan en cuenta las necesidades especificas de las atletas.

b. Las personas que apoyan a los atletas elite y/ o profesionales han de asegurar que las oportunidades de competir, los
premios, los incentivos, el reconocimiento, el patrocinio, la promocion, y otras formas de apoyo estén provistos justa y
equitativamente, tanto a las mujeres como a los hombres.”

La Direccion en el Deporte

“Las mujeres estin sub-representadas en funciones de direccion y de decision en todas las organizaciones deportivas y en
aquellas relacionadas con el deporte. Las personas responsables de estos campos han de desarrollar politicas y programas y
crear estructuras que incrementen el nimero de mujeres en puestos de entrenador, consejero, juez, y gestor a todos
nivelesdel deporte, prestando atencion especial al reclutamiento, desarrollo y mantenimiento del personal.”

Pagina 55



WORLD

ROCIATION ogo Above Sport

OBJETIVOS PROPUESTOS PLAN DE IGUALDAD:

A tenor de los datos y las conclusiones obtenidas en el diagnostico, desde la RFEA, se plantean en la
Comision permanente de igualdad una serie de objetivos y medidas sugeridas a este respecto con el fin de
sentar las bases de la negociacion y realizar una propuesta inicial siempre supeditada a la valoracion de la
representacion de trabajadores y con una disposicion absoluta a desarrollarlas, modificarlas e incorporar otras
medidas diferentes concretas para las necesidades de la RFEA.

Estos objetivos y medidas, debemos incidir se plantean como sugerencias, si bien finalmente y en un esfuerzo
por mejorar los diferentes aspectos que pueden afectar en materia de igualdad, ha desarrollado en el Anexo
VI y establecido diferentes medidas pautadas y calendarizadas para poder evaluar el desarrollo de las mismas.

Estos Objetivos se plantean de la siguiente forma:

e Promover el principio de igualdad garantizando las mismas oportunidades profesionales y
eliminando cualquier discriminacion directa o indirecta por razén de sexo

*  Prevenir el abuso y acoso sexual protegiendo a todos los empleados y empleadas.
- Medida sugerida inicial: Implementacion de un canal de denuncias anénimo encriptado y desarrollo de

formacion a toda la federaciéon para que conozcan del funcionamiento del mismo. Envio de circular a los
empleados poniendo en conocimiento este canal.

*  Realizar una gestién de recursos econémicos que respete el principio de igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

- Medida sugerida: Comprobacién y evaluacion periddica consensuada de la valoracion de puestos de trabajo y
auditoria retributiva.

*  Potenciar la formacién y sensibilizaciéon en materia de igualdad de oportunidades.

- Medida sugerida inicial: generar un sistema de contrataciéon y promocion mas transparente en el que se
puedan ver los motivos y funciones que corresponden a los diferentes puestos.

* Fomento de la Conciliacién laboral y Familiar.

- Medida sugerida - Creacién de un Plan de conciliacién y comunicacion a los empleados.
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El Plan de Igualdad presenta una oportunidad especialmente interesante respecto a la visibilizacion y
difusién del Programa Mujer y Deporte ya que si bien afecta a un plano organizativo y no de forma
directa al deportivo que es el que atrae principalmente mediatica, encontramos un programa que afecta
de manera transversal a toda la organizaciéon incluyendo al estamento administrativo al deportivo e
incluso a la propia direccion de la federacion.

Es importante destacar la importancia del Programa Mujer y Deporte impulsado por el CSD que bajo
el marco de la ORDEN PRE/525/2005, de 7 de marzo tiene como principal objetivo fomentar la
participacién de las mujeres en el ambito de la actividad fisica y el deporte en igualdad de condiciones
que los hombres, superando las barreras u obstaculos que aun hoy dia dificultan la realidad de una
practica con equidad de género en este ambito de la vida. El fomento de la participacion de las mujeres
ha de ser para todas las edades, modalidades deportivas, grados de implicacién/competicién y niveles
profesionales (puestos técnicos, de gestién, administracién y direccién). Para poder abarcar este
objetivo tan amplio es indispensable la coordinaciéon con multiples Organismos (Instituto de la Mujer,
Federaciones Deportivas, Universidades, Comunidades Auténomas, Comision Mujer y Deporte del
COE, Ayuntamientos, empresas, etc).

Igualmente este Plan de Igualdad cuenta con una planificacion relativa a la comunicacion y la formacion
a lo largo del desarrollo del plan orientada de manera coetanea al mismo. Es este factor formativo y de
sensibilizacion el mejor exponente del Programa Mujer y Deporte ya que una amplia mayoria de los
agentes implicados en la federacién asi como de los deportistas se veran beneficiados por las medidas y
la consecucién de objetivos que en otras actuaciones estin mas orientadas a sujetos concretos y
puntuales limitando asi su visibilizaciéon y difusiéon. Fomentar un entorno de confianza y seguridad para
la mujer en el deporte ademas podra ayudar no solo de manera indirecta aumentar el numero de
licencias federativas sino igualmente importante a fidelizar las actuales reduciendo como objetivo
fundamental del plan la prevencién y orientacion para el no abandono de la practica deportiva por parte
de la mujer que a determinadas edades se hace llamativa.

No hay dudas del importante rol que juegan las federaciones en el ambito deportivo nacional, desde
una visiéon competencial a la luz de las disposiciones contenidas, principalmente, en la Ley 10/1990, de
15 de octubre, del Deporte y el Real Decreto 1835/1991, de 20 de diciembre, sobre Federaciones
deportivas espafolas y también en atencioén al alto impacto que poseen en la sociedad (la federacion es
el genuino catalizador de las labores de promocién del deporte) y a su vez el altavoz necesario para
transmitir valores esenciales.
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Nombre de la Medida 1

Elaboracion de una encuesta anual de Igualdad de
Género en la RFEA.

OBIJETIVO

Realizacién, a partir de una encuesta, de un diagnéstico
sobre el grado de igualdad entre mujeres y hombres
existente en los Departamentos para detectar las areas a
mejorar.

Descripcion de la medida

Elaboracidon de una encuesta de igualdad de género que
refleje la opinidn sobre su situacion del personal de la
RFEA. La encuesta, ademas de conocer la opinién del
personal, debe proporcionar informaciéon del
seguimiento del desarrollo del Plan para su estudio,
analisis y toma de decisiones.

Fecha Prevista de Inicio

Antes del primer aifo desde la aprobacidn del Plan

Organo/s responsable/s

Secretaria General

Indicador de ejecucidn

* % de participantes en las encuestas realizadas, tasa de
mujeres y tasa de hombres que responden a la encuesta
sobre el total de personal de cada sexo Indicador de
impacto

* Mejoras propuestas a partir de los resultados de la
encuesta y resultados obtenidos Observaciones

Esta medida sirve también como herramienta de
seguimiento de otras medidas. En la definicion de los
contenidos de la encuesta anual se introducirian
preguntas relativas a los indicadores de impacto, de
manera que la encuesta fuera la fuente de informacién
de varios de estos indicadores.

didas y Objetivos
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Nombre de la Medida 2 Creacion de un Distintivo “Igualdad de Género” para la
RFEA
OBIJETIVO Distinguir y reconocer la excelencia de aquellas

personas, comisiones, y entidades de la RFEA que
destaquen por la aplicacion de politicas de Igualdad
innovadoras y avanzadas mediante la creacién del
distintivo “lgualdad”

Descripcion de la medida La creacion y otorgamiento de un distintivo “lgualdad”
como sinénimo de calidad en la gestién de la politica de
RR.HH con perspectiva de género que reconozca a
aquellas personas y entidades de la RFEA que destaquen
por la aplicacion de politicas de Igualdad entre mujeres y
hombres y no discriminaciéon en el empleo, en
incorporacion de medidas que favorezcan la conciliacion,
la corresponsabilidad y racionalizacién de horarios, la
adopcién de buenas practicas y otras iniciativas
innovadoras en materia de igualdad.

Fecha Prevista de Inicio 2023-2024
Organo responsable Junta Directiva
Indicador de ejecucion * Se ha puesto en marcha y difundido el procedimiento

para solicitar el distintivo (SI/NO) Indicador de impacto
* Aumento progresivo anual en el numero de distintivos
de igualdad concedidos en el conjunto de la RFEA

Observaciones Esta media se complementard con su promocion vy
difusidon en las actividades de sensibilizacion, formacion
y capacitacidn que correspondan.
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Nombre de la Medida 3

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en las comisiones asi como en los 6rganos de
negociacion y participacion que se establezcan en la
RFEA.

OBIJETIVO

Garantizar y verificar la composicion equilibrada en las
comisiones, érganos colegiados de cardacter técnico, asi
como en los drganos de negociacion y participacién que
se establezcan en el marco de actuacién RFEA vy
garantizar la formacién basica en igualdad de género en
quienes integran dichos drganos.

Descripcion de la medida

Revisar y mejorar los acuerdos e instrumentos
normativos necesarios para garantizar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todas las
comisiones, drganos colegiados de caracter técnico y en
los drganos de negociacidon y participacién que se
establezcan en el marco de la RFEA, con especial
incidencia en la titularidad de sus cargos mas
representativos (Presidencia y Secretaria) procurando
que estos cargos se vayan alternando, asi como para
garantizar la formacién basica en igualdad de género en
todas las personas integrantes de estos drganos.
Establecer en cada comisidn u érgano colegiado la
observancia de esta medida e informe de su
cumplimiento o, en su caso, requiera la justificacién
razonada de los motivos por los cuales no es posible el
mismo.

Con esta medida se pretende, por un lado, alcanzar una
composicion equilibrada en los distintos érganos de la
RFEA, y por otro, facilitar la adecuada incorporacién de
la transversalidad de género a las actuaciones de dichos
organos para promover que tengan un impacto de
género positivo dentro y fuera de la RFEA.

Para la implementacidn de esta medida es necesario que
los instrumentos normativos que regulan la composicién
y funcionamiento de las distintas Comisiones, y 6érganos
incorporen un apartado que garantice, por un lado, la
composicion equilibrada de mujeres y hombres, y la
formacion basica en igualdad de género en quienes
integren estos drganos.

Fecha prevista, en el primer afio de implantacion de este
Plan se podra facilitar la ejecucién inmediata de esta
medida organizando una actividad formativa especifica
sobre igualdad de género para cada uno de los érganos
de nueva creacion, o de aquellos ya constituidos, donde
una parte o la totalidad de sus (potenciales) integrantes
no tengan dicha formacién previa, adaptando los
contenidos de esta actividad formativa a los aspectos
mas relevantes para la igualdad de género en el ambito

de actuaciones del érgano para el que se organiza. i
Agin
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Fecha prevista de inicio: 2023

Organo/s responsable/s. Cada direccion.

Porcentaje de comisiones, y dorganos de negociacion
existentes en el marco de la RFEA que procuren la
composicion equilibrada de mujeres y hombres y para
garantizar la formacién bdsica en igualdad de género en
todas las personas integrantes del érgano.

Indicador de impacto * Mejora progresiva anual en el Porcentaje de
comisiones, érganos de negociacidon en el marco de la
RFEA que presentan una composicion equilibrada de
mujeres y hombres.

* Disminucidon progresiva de la brecha de género
respecto al Porcentaje de mujeres/hombres en las
comisiones, érganos de negociacidon existentes que se
establezcan en el marco de la RFEA.
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Nombre de la Medida 4

Divulgacién del Il Plan de Igualdad de
Género de la RFEA

OBIJETIVO

Difundir y dar a conocer los contenidos,
objetivos, medidas de ejecucion y alcance de
los planes de Igualdad en la RFEA entre el
personal de la RFEA.

Descripcidon de la medida

Realizar una jornada de difusién del Il Plan de
lgualdad de género de la RFEA. Con
indicacion de qué implica la implantacion de
este Plan en la RFEA, qué objetivos tiene, el
Plan contribuird a mejorar las relaciones
laborales en la RFEA, contribuira a lograr una
ambito laboral mas igualitario

Fecha Prevista de Inicio

2023

Organo/s responsable/s:

Secretaria General

Indicador de ejecucion

* Numero de acciones realizadas Indicador
de impacto

* Valoracion de la campafia (aplicaciéon de
cuestionarios)

ACION Y CAPACITACION

ogo Aboye Sport
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Nombre de la medida 5

Valoracidon de la formacidon en igualdad en
todos los puestos cuando se opte a
promocion interna.

OBIJETIVO

Poner en valor la formacion en la igualdad de
género para todas las convocatorias de
puestos de trabajo en la RFEA.

Descripcion de la medida

Valorar la acreditacion de los cursos de
formaciéon en igualdad entre mujeres vy
hombres, en aquellas materias directamente
relacionadas con las funciones propias de los
puestos de trabajo, cuando se opte a
promocion interna.

Fecha Prevista de Inicio:

2024

Organo/s responsable/s

RRHH

Indicador de ejecucion

- Numero de concursos en las que se incluye
esta prevision.

Indicador de impacto

* Aumento del numero/porcentaje de
ausencia a formacion en igualdad

prearerid ogo AboveSport
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Nombre de la Medida 6.

Reforzar la incorporacion de la perspectiva
de género en la vigilancia de la salud del
personal.

OBIJETIVO

Reforzar y consolidar la incorporacion de la
perspectiva de género en la vigilancia de la
salud.

Con el desarrollo de esta medida, se
favorecera a su vez, la incorporacién de la
perspectiva de género en las metodologias
de la Evaluacion de riesgos y Planificacién
Preventiva.

Descripcion de la medida

Realizar los protocolos médicos adecuados a
cada sexo y mejorar los sistemas de recogida
y tratamiento de datos con el objetivo de
detectar y prevenir posibles situaciones
donde los dafios derivados de las condiciones
de trabajo puedan afectar de diferente forma
en funcion del sexo de la persona que lo
ejecute

Fecha Prevista de Inicio

2023

Organo/s responsable/s

Salud laboral

Indicador de ejecucion

Numero de personas que adoptan esta
medida

Indicador de impacto

Porcentaje de controles especificos sobre el
total de reconocimientos médicos realizados

COMPLIANCE
ASSOC wf‘&« % Above Sport
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Nombre de la Medida 7

Incluir en la preferencia en el disfrute de
vacaciones y permiso por asuntos
particulares al personal de la RFEA con
personas dependientes a cargo.

OBIJETIVO.

Establecer la preferencia a la hora del
disfrute de vacaciones y dias de permisos
retribuidos, en caso de afectar a las
necesidades del servicio, del personal de la
RFEA con familiares dependientes a cargo
para facilitar la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

Descripcion de la medida

Facilitar la conciliacién familiar.

Fecha Prevista de Inicio.

En el primer afio tras la aprobacién del Plan.

Organo/s responsable/s

Departamentos de la RFEA.

Indicador de ejecucion

Inclusion en los acuerdos de empresa

Indicador de impacto

* Numero personas que solicitan el permiso
bajo esta norma desagregadas por sexo,
edad, cargo/nivel y varias caracteristicas de
las personas solicitante

Observaciones:

Se deberd contemplar en el desarrollo de
esta medidla que su aplicacion no debe
menoscabar los derechos de otros colectivos
de la RFEA en cuanto al disfrute de
vacaciones y permisos.

LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

ogo Aboye Sport
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Nombre de la Medida 8

Formacion en violencia contra las mujeres y
el buen trato hacia la victima

OBIJETIVO

Evitar la victimizacidn secundaria.

Descripcion de la medida:

Concienciar y sensibilizar de las serias
dificultades que atraviesan las mujeres que
sufren violencia machista, ademas de dotar
de técnicas de comunicacién a los
participantes que contribuyan a empatizar y
reforzar a las victimas en su toma de
decisiones (como es la interposicion de
denuncia) al sentirse comprendidas y no
cuestionadas por su entorno laboral.

Fecha Prevista de Inicio

2023-2024

Organo/s responsable/s

RRHH.

Indicador de ejecucion

Numero de horas formativas en materia de
igualdad y violencia contra las mujeres.
Indicador de impacto.

* Numero de personas formadas en violencia
de género desagregada por sexo.

RA LAS MUJERES

ogo Aboye Sport
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Nombre de la Medida 9

Incorporacion de la dimension de igualdad
de trato y no discriminacion

OBJETIVO

Adecuarse a la normativa europea
antidiscriminatoria, transpuesta al marco
legislativo nacional.

Descripcion de la medida Impulsar el
principio transversal de igualdad de trato y
no discriminacién en todas las politicas,
acciones y estrategias que promueva la RFEA,
ya sean generales o sectoriales, con el fin de:
- garantizar el respeto de los derechos y
libertades fundamentales de los/as
empleados/ as al servicio de la RFEA, sin
discriminacién alguna por razéon de
nacimiento, origen racial o étnico, género,
sexo, orientacién sexual e identidad de
género, religion o convicciones, opinidn,
discapacidad, enfermedad, edad o cualquier
otra circunstancia o condicidon personal o
social.

- Promover las condiciones necesarias para
que la igualdad de las personas y de los
grupos en que se integran sea real y efectiva.

Fecha Prevista de Inicio

A determinar en base a los estudios previos

Organo/s responsable/s

cada departamento RFEA.

Indicador de ejecucidn

* Numero de cursos tedrico-prdcticos
impartidos sobre Igualdad de trato y no
discriminacidn

Indicador de impacto

Numero, procedencia y perfil profesional de
empleados/as de la RFEA que han recibido
formacion.

ONES DE ESPECIAL PROTECCION

ogo Aboye Sport
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Sistema de seguimiento

Desde la RFEA, se entiende que todas los objetivos y medidas anteriormente expuestas deben contar
con un sistema de seguimiento y control. Si bien, se establecen departamentos u 6rganos responsables,
sera la comision permanente de igualdad la que finalmente recibira los informes de esta evolucion.

A fin de mostrar en todo momento una informacion transparente, desde la RFEA se propone convocar
reuniones cuatrimestrales con la comisién en las que se pueda exponer la evolucion de dichos
indicadores en todas las medidas en funcién del avance de las mismas.

Con caracter previo a la reunion, la representacion de la RFEA, se encargara de solicitar a cada 6rgano
responsable de una medida, toda la informaciéon al respecto de esta y se enviara la informacién
recopilada a la representacion de los trabajadores con 10 dias de anterioridad.

Anualmente se preparara una memoria explicativa de las medidas desarrolladas en dicho periodo y se
facilitara a los trabajadores en la ultima reunién programada de cada periodo anual.

El plan establece un sistema de evaluacién para analizar el desarrollo del plan en su conjunto. Dicha
evaluacién se vera guiada por los indicadores de cada medida y en la memoria anual, se incluira un
resumen global y sintetizado de la evolucion de las medidas.

Este plan como asf lo establece la normativa cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o
voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes procede a inscribirse en el Registro
de Planes de Igualdad.

A tal efecto se adjunta el presente documento con los citados anexos asi como las actas de las distintas
sesiones celebradas, incluyendo las referidas a la constitucion de la comisiéon negociadora.

Esta Comisién negociadora, de acuerdo al articulo 9.1 del R.D. 901/2020 establece que el desatrollo de
las medidas establecidas y acordadas en este plan, deben estar calendarizadas y desarrolladas durante un
maximo de cuatro afos desde la constitucién de la comision. Este es el periodo maximo de vigencia de
este plan y en ningun caso se considera puede ser prorrogable mas alla de este plazo sino que debera
realizarse uno nuevo a la finalizacién de dicho periodo.

Pagina 68



WORLD

prearerid ogo AboveSport

Procedimiento para solventar discrepancias

En el caso de que surjan discrepancias irreconciliables dentro de la Comisién Negociadora sobre la
aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacion de este Plan de Igualdad, se recurrira a un procedimiento de Mediacién para
solventar dicha discrepancia.

Modificacion del Plan de Igualdad

Tal y como se define en el articulo 9.2 del R.D. 901/2020 establece los planes de igualdad deberan
revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evalnacion previstos en los apartados 4 y 6
siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualguier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organigacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de sitnacion que baya servido de base para su
elaboracion.

¢) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecnacion del plan de ignaldad a los requisitos legales o reglamentarios.

Asimismo, el apartado 3 del citado articulo 9 establece que cuando por circunstancias debidamente
motivadas resulte necesario, la revisiéon implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las
medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

A tenor de lo expuesto, la Comision Negociadora contara con las facultades para dandose alguno de
estos supuestos, solicitar y aprobar en su caso la revision del Plan de Igualdad. La Comision
Negociadora se reunira con caracter cuatrimestral y en cada una de ellas tendra la potestad de
justificando la adecuacion de la situacion con alguna de las circunstancias anteriormente descritas,
solicitar la revision integral del plan.
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