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PLAN DE IGUALDAD ALPE

FASES PREVIAS

INTRODUCCION

El Centro Ocupacional ALPE (perteneciente a la Asociacion Comarcal para la
rehabilitacion del Discapacitado Alpe) ha puesto en marcha un proceso de integracién
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en su
organizacién a través de la elaboracién de un Plan de Igualdad. El presente Plan de
Igualdad se elabora en el marco de la subvencién para el mantenimiento de centros
para el afio 2016 concedida por la Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas,
respondiendo al compromiso adquirido en la misma y basandose en el contenido que
recoge la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres.

Formamos parte por definicion de entidades del tercer sector como una instituciéon
formalmente organizada, privada, sin animo de lucro y con capacidad de autocontrol
institucional y como Asociacién desde 1982.

Se trata de un Centro Ocupacional para personas con discapacidad intelectual cuyo
objetivo principal consiste en integrar socialmente a las personas que atiende,
mediante la adquisicion de conocimientos y habitos que proporcionan al sujeto la
mayor autonomia posible. Se trata de potenciary lograr que la integracidn del usuario
sea cada vez mas plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una
habilitacién estructural de la persona y una mejor adaptacion humana y social en su
entorno civico.

Conceptos v contenidos claves: (Fundamentacion juridica)

La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y amparada en
diversos textos internacionales.

La Convencién sobre eliminacidon de toda clase de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979,
reconoce este derecho, identifica y define la situacién de discriminacidn y establece
una serie de medidas y garantias para su eliminacién y tutela juridica. Con su
ratificacion, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha
contrala discriminacién contra la mujer en todas sus manifestaciones.(Espafia ratifico
la Convencién en 1983).

En el ambito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Unién
Europea como un derecho fundamental. La eliminacién de la desigualdad, se convierte
en un objetivo comun a integrarse dentro de las politicas de actuacién y del
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ordenamiento juridico tanto dela Unién como de sus estados miembros. (Tratado de
Amsterdam 1 de mayo de 1999).

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del
ordenamiento juridico espanol, y desarrollando a través de normativa de distinta
indole.

La Constitucion Espafiola en su articulo 14establece la igualdad de todos los espafioles
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna, entre otros motivos, por
razon de sexo y en su articulo 35.1 establece el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocidn a través del trabajo ...
sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion alguna, entre otras causas, por
razén de sexo.

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, denominada y
conocida como Ley de Igualdad tiene por objeto Hacer efectivo el derecho de igualdad

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres particular mediante la
eliminacién de la discriminaciéon de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cugliera de los dmbitos de la vida y singularmente enelsteras
politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural

Esta ley define el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, como:

La forma en la que las personas con las mismas posibilidades, aptitudes y cualificacidn,
pueden desempefiar su labor sin que sus condiciones personales, como sexo, edad,
raza, religion, etc... supongan un obstaculo.

Este principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en su articulo 46 también define” Los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres yeiminar 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 consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y eaeidn de los objetivos fijados.

Asi, insta a dirigir la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad en las
empresas u organizaciones, situandolas en el marco de la negociacion colectiva, para
gue sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido.
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En nuestro caso, sumado a la voluntariedad de la entidad a la hora de aplicar la Ley
3/2007 en sus organizaciones, cabe citar el art. 35: & f adeninistraciones publicas, en
los planes estratégicogle subvenciones que adopten exl ejerciad de sus
competencias, determinaralps ambitos en que, por razon de la existerdgauna
situacién de desigualdad deportunidades entre mujeres y hombres, shases
reguladoras de las correspondientegbvenciones puedan incluir la valoracioad
actuaciones deefectiva consecucion d& igualdad por parte de las entidades
az2zf AOAGlIyGSag o

De tal manera que, como organizacidn sin animo de lucro y entidad receptora de

fondos publicos, nos sentimos afectados por el contenido de esta ley, es decir, de

desarrollar medidas de forma inmediata para favorecer la consecucion de la igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres, tanto en las actividades y programas

desarrollados como en su gestién interna; asi como acceder al distintivo “Igualdad en
f I 9 Y Lanid® &rlecdnksmo reconocedor de su excelencia en la aplicacion de

politicas de igualdad de trato y de oportunidades entre las trabajadoras y trabajadores

de estas entidades en su debido momento.

En consonancia con lo dispuesto en la Constitucion, el Estatuto de Autonomia de la
Comunidad Valenciana, en su articulo 10, establece que corresponde a la Generalitat,
promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos los ambitos,
en particular en materia de empleo y trabajo.

En el ambito de la Comunidad Valenciana y amparada en el marco legislativo vigente

en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE nim. 110 de 8 de mayo), para

la igualdad entre hombres y mujeres.

Pionera en Espafia en materia de «igualdad», nuestra Ley atiende los mandatos
constitucionales establecidos en los articulos 9.2 y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto

en El Estatuto de Autonomia en vigor (Ley Organica 5/1982) asi como las exigencias y
recomendaciones internacionales y comunitarias. Se determina ademas que las
empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico estan
obligadas a la elaboraciéon de un plan de igualdad (art. 20.4). El vigente Estatuto de
Autonomia (Ley Organica 1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Organica
5/1982) en el apartado 26 de su articulo 49 otorga la competencia exclusiva en materia

de promocion de la mujera la Generalitat, y en el punto 3 del articulo 10, determina

gue la actuacién de la Generalitat se centrara primordialmente en determinados
ambitos, entre los que se encuentra la igualdad de derechos en todos los ambitos, en
particular en materia de empleo y traloajen concordancia con el mismo, el articulo

11 de nuestro Estatuto establece que: la Generalitat, velara en todo caso para que las
mujeres y los hobres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar
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y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara quegarhan igualdad de
condiciones.

En base a lo dispuesto en toda la normativa vigente y especialmente ala necesidad de
desarrollar la Ley 9/2003 para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la obligatoriedad
del visado de los Planes de lIgualdad presentados por Empresas de la Comunidad
Valenciana recogida en el articulo 20de la citada Ley, y como paso necesario para la
puesta en funcionamiento de las distintas actuaciones propuestas en el Plan de
Igualdad de Oportunidades para el periodo 2006-2009, el Consell de la Generalitat
publica en julio de 2007, el Decreto 133/2007 de 27 de julio, sobre condiciones y
requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunidad
Valenciana (DOCV num. 5.567, de 31 de julio). La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en su articulo 20.3 establece
gue, para que las empresas obtengan las ayudas previstas por tener disefiados Planes
de lgualdad, dichos Planes deberan ser visados por el centro directivo de la
administracion de la Generalitat con competencia en materia de mujer, presentando
anualmente ante dicho organismo un informe de evaluacidén de resultados. Con este
fin, el Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para
el visado del los Planes de Igualdad en las Empresas, regula el procedimiento para su
obtencidén.

Asi nuestra entidad solicitard tal distintivo y visado de Igualdad en los organismos
procedentes. Esto nos dard ademads la posibilidad de acceso a la red de empresas con
distintivos de igualdad para mantener contactos con otras entidades u organismos
relacionados con la igualdad para compartir experiencias, inquietudes...

Finalidad v objetivo:

La finalidad es alcanzar, en el ambito de la entidad, la igualdad de trato y de
oportunidades, eliminando cualquier discriminacién por razén de género como un
principio bdsico de la organizacién y como eje de los procedimientos de gestién. El
objetivo final de la implantacion del Plan de igualdad es ser un elemento normativo
mas, que refuerza y garantiza el verdadero disfrute de un derecho fundamental
constitucionalmente reconocido, como lo es la igualdad. Concretamente, se quiere
conseguir  detectar las barreras y discriminaciones que pueden existir en la
organizacién en materia de igualdad, establecer acciones de mejora para subsanar las
deficiencias detectadas, fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades o
mantener y reforzar medidas de igualdad ya existentes, buscando, lograr un equilibrio
hombre-mujer trabajando en cualquier esfera la premisa de igualdad, Ila
plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres. Ello supone que, a
igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacidn, hombres y mujeres deben
desempefiar sus tareas sin que su sexo, edad, raza, religion, representen un obstaculo
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y en las mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formacion y promocién dentro
de la entidad. En definitiva implantar esta cultura y filosofia en la entidad y sus
procesos.

Las personas que formamos entidades como la nuestra somos su principal motor de
funcionamiento. La gestién de recursos humanos dentro de las mismas tienen un valor
estratégico en la medida en que la actividad se presta con personas para personas, se
trabaja en un entorno complejo y dindmico, con variedad de actores, por lo que hacen
falta equipos formados y comprometidos para gestionar correctamente y con ilusion
esa complejidad y se pretenden unos objetivos de alto impacto, se aspira a cambiar y
transformar realidades sociales. A la consecucion de estos aspectos contribuye el
desarrollo del Plan de Igualdad.

Aunque en nuestro caso, el centro estd formado en su mayor parte por mujeres y no
existe segregacion vertical es conveniente realizarlo adaptando nuestros objetivos y
ejes o areas de intervencién a nuestro caso, redundando asi también el beneficio en
los hombres que formen la plantilla y logrando un equilibrio lo mayor posible. A pesar
de que a priori, no se perciba una discriminacion directa, pueden surgir datos en el
analisis en los que de alguna forma se manifieste una discriminacién indirecta o algun
aspecto a mejorar y, es necesario estudiarlo en la fase siguiente de diagndstico
aplicando las medidas necesarias al menos de prevencién, cultura y formacidon en
igualdad; si de dicho analisis emanaran resultados positivos, fijarnos como objetivo su
mantenimiento y/o refuerzo.

Definiendo discriminacién directa e indirectaliferenciamos que:

- Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidon en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

- La discriminacion indirecta ocurre cuando la reglamentacién o la practica son
aparentemente neutrales, pero en la practica lleva a la desigualdad. Son
normas, practicas y medidas, aparentemente neutras, que impactan de manera
desfavorable en las mujeres.

Fases del Plan de Igualdad:

Este proceso se desarrollara en las siguientes fases:

- Fase 1: Compromiso y Creacion de Comision de Igualdad. Con el impulso,
compromiso firmado e informacion de la Junta directiva de la Asociacion y la
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creacién del grupo de trabajo que formara la Comisién de lIgualdad y las
competencias de cada parte.

- Fase 2: Diagnéstico de lgualdad. Es indispensable antes del disefio e
implementacion estudiar a fondo las caracteristicas de la entidad para
proponer desde qué punto de partida vamos a comenzar a trabajar y en qué
materias queremos incidir. Es un trabajo de Planificacién, Recogida de
informacién y Analisis y presentacién de propuestas.

- Fase 3: Disefio del Plan de Igualdad. Partiendo del diagndstico realizado
guedaran fijados los ejes o dreas de intervencidn, los objetivos, las medidas o
estrategias para alcanzarlos, las responsabilidades, temporalizacidn, recursos
necesarios y los indicadores para su seguimiento y evaluacion.

- Fase 4: Implantacion del Plan de lgualdad. Es el proceso en el cual se va
llevando a cabo todo lo planeado. La ejecucién de las acciones previstas y la
comunicacidn. Este proceso esta sometido a un seguimiento continuo.

- Fase 5: Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad. Por ultimo, y con todo
el registro del seguimiento de todo el proceso se realizara la evaluacion tanto
del impacto, como del proceso y los resultados en base a la medicidon de los
indicadores propuestos en el disefio que serviran como criterio de evaluacién
para la futura propuesta de mejoras si son necesarias. Para esto se elaboraran
informes de Seguimientos y Evaluacion.

INICIATIVA INVESTIGACION IDENTIFICACION IMPLANTANCION INDICADORES INNOVACION

Queremos ¢Como ¢Qué queremos Hagamoslo ¢Como Mejoremos
hacerlo estamos? hacer? valorarlo?

Transversalidad:

Durante todas las fases, es decir durante todo el proceso que comporta llevar a cabo
el Plan de lgualdad, no se perdera de vista en ningiln momento la importancia de
integrar en el plan medidas transversales. Todas las politicas del Centro deben

promover la igualdad de mujeres y hombres. Se trata en este caso de lo que se llama
transversalidad de género definido como: la integracién de la perspectiva de género en
una actuacién determinada, considerando los puntos de partida, prioridades vy
necesidades respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad
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entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de
planificacion sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otras cuando se
apliquen, supervisen y evallen. Estas medidas transversales son: comunicacion,
formacidn y seguimiento.
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FASE 1 COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

Cuando hablamos de compromiso de las empresas con la igualdad hacemos referencia
a la concienciacion, sensibilizacionoynpromiso de la direccion de la empresa con la
igualdad de oportunidades.

El compromiso de nuestra entidad con la lgualdad de Oportunidades implica la
intenciéon de ésta de incorporar acciones de mejora y continuidad, tanto en su
estructura organizativa, como en todos sus procesos. De igual manera deberd extender
este valor entre la totalidad de la plantilla. Supone formalizar el reconocimiento de la
igualdad ya existente y asumir un reto de mejora y divulgacién que puede afectar a las
decisiones estratégicas y de gestion, comenzando por reconocer la igualdad como
principio bdsico transversal de la organizacién.

Este compromiso por parte de la Junta directiva de iniciar la elaboracién y la
negociacion de dicho plan, y de garantizar su aplicacion efectiva en el seno de la
organizacion, es plasmado en un documento formalé__ / 2 YLINP YA &2 @2y f |
continuacion), donde aparecen las partes que intervienen y la intencion de llevar a

cabo el Plan con los mecanismos y recursos necesarios. Este documento materializa la
decisidon y la implicacién. Se comunica a todos los agentes que forman parte del
Centro. Asi, la voluntad de la Junta directiva de la empresa de trabajar por la igualdad
de oportunidades es materializada de forma clara y concisa.

Este compromiso supone:

- Reconocer la igualdad como principio bdsico —y transversal- de la organizacién
formalmente, la intencion de integrar una serie de medidas de accion positiva
para corregir las posibles desigualdades y conseguir un equilibrio en Ia
organizacién o desarrollar acciones permanentes para fomentar y reforzar la
continuidad de nuestras medidas positivas, aprovechado nuestras
potencialidades.

- Incluir este principio en los objetivos de la politica del Centro y, en particular,
en la politica de gestion de recursos humanos.

- Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagndstico, definicion e implementacién del Plan de Igualdad y
la inclusion de la igualdad.
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El nivel de compromiso posteriormente se podra comprobar y evaluar en funcion del
grado de implantacion de politicas y acciones relacionadas con la igualdad de
oportunidades.

COMUNICACION

Todas las personas que integran la entidad estaran involucradas, de una u otra forma,
en el disefio del Plan por lo que es imprescindible hacerles participes ya que la
participacién y cooperacién nos ayudaran al éxito final. Son los principales agentes
implicados y la comunicacién bidireccional, como hemos reflejado, es imprescindible
como medida transversal durante todo el proceso y, en concreto, en esta fase
informdandoles sobre:

el compromiso con la igualdad asumido por la Junta directiva

- la decisién de la entidad de elaborar un Plan de Igualdad por el compromiso
adquirido con la Conselleria de lgualdad y Politicas Inclusivas por los beneficios
gue puede conllevar internamente.

- qué es un Plan de Igualdad
- la constitucidn de comisidon de igualdad y las personas que la integran

- el plan de trabajo previsto
- el desarrollo o las decisiones tomadas durante todo el proceso.

Resaltamos que todo el proceso de comunicacidn interna se realizard mediante el
canal habitual en el Centro de convocatoria y celebracién de reuniones. Asi, en esta
fase de compromiso, se realiza una reunién al efecto para cumplir con esta medida
transversal en la misma. Con esta reunién podemos demostrar y garantizar Ia
adhesién firme con el Plan, reflejar los valores de transparencia y equidad por medio
de esta declaracion general que lleva implicita la igualdad de derechos y obligaciones
para el personal de la entidad, y el cumplimiento con la exigencia legal con la Ley
Organica, en su articulo 47, de garantizar la informacidn. Por otra parte, sera necesario
formalizar y recoger el compromiso de la entidad con la igualdad en los documentos
corporativos del centro, en nuestro caso, por el momento en la préxima memoria
anual y en el Reglamento de Régimen Interno una vez se haya implantado el Plan.
Como comunicacion externa proponemos incorporarlo a la pagina web del Centro,
redes sociales y en cualquier medio local que sea posible difundirlo.

Siguiendo la recomendacién que en esta fase de compromiso y difusion se escoja a
un/a responsable de la implantacién del Plan de Igualdad clave para la transmision de

10
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informacién, para integrar la igualdad en los procesos habituales, para hacer

propuestas y en definitiva como instrumento de coordinacion se decide en este caso

que sera la Directora del Centro la que cumpla esta funcion. Las competencias de esta

parte, algunas de ellas compartidas con la Comisién de Igualdad son:

Velar para que en el Centro se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Informar al personal sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan
de Igualdad.

Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica del Centro y la necesidad de que participe

activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Facilitar informacién y documentacién de la propia organizacion para la
elaboracién del diagndstico.

Participar activamente en la realizacién del diagndstico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacion del mismo.

Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas
que se propongan para la negociacion.

Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad, y promover su implantacién.

Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

11
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G/ hatwhal{h /hb [! LD!![5!5¢%

D2 /D.Josefa Sala Esteban, con D.N.I.:74137634-D, y domicilio en Torrevieja, Alicante, Avenida
de las Cortes Valencianas,73 03180, en representacién de la entidad Asociacién comarcal para
rehabiltacién del discapcitado, con N.I.F G03106747, en su calidad de Presidenta.

Declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en
el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta entidad, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no
discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirect a, e nt e nal siteani@hoen gQue runa ®ispbsiion,idriterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del otro sexo00

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la organizacién acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacibn presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con las propias personas trabajadoras, no solo en
el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de elaboracion,
seguimiento y evaluacioén del Plan de Igualdad.

En Torrevieja a 1 de Septiembre de 2016

FIRMA DEL/LA REPRESENTANTE LEGAL SELLO DE LA ENTIDAD

Fdo.:
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COMISION DE IGUALDAD

Ademas de la voluntad expresa de la Junta Directiva, y en funcién de las dimensiones
del Centro, es recomendable crear un grupo de trabajo o una Comisién de igualdad y
por ello la hemos constituido en nuestro Centro. La podemos definir como el equipo
de trabajo responsable de impulsar la elaboraciéon, desarrollo y seguimiento del Plan
de lgualdad. La Ley de lgualdad recomienda que ésta tenga cardcter paritario, una
formacién especifica en igualdad y que de ella formen parte Representantes legales de
los trabajadores. En nuestro caso, cifiéndonos a nuestra realidad, no es posible cumplir
estas condiciones ya que, en primer lugar, el numero reducido de la plantilla y la
escasa presencia de hombres hacen que esto no se pueda cumplir. Ademas no
disponemos de representacion legal de los trabajadores. Y por ultimo, no existe ningun
miembro en el Centro que esté formado en temas de Igualdad de Género. Asi la
Comisién de Igualdad va a estar formada por todos los trabajadores de la plantilla y la
Direccién. Lo consideramos, no obstante, un aspecto positivo considerando a los
trabajadores como principales agentes sociales y colectivo destinatario que conoce la
realidad del Centro y la organizacién del trabajo de primera mano.

La creacion de esta Comision queda reflejada en un documento formaléActa_de
[ 2Yy&aiAldzOAsyY RSE. /2YAUS RS L3dzZ t RIRE

La Comisién de lIgualdad dispondrad de toda la informacion cuantitativa y cualitativa
necesaria.

Las funciones principales de la comisidn de igualdad seran, entre otras, las siguientes:

Velar para que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

- Aprobar el diagndstico de situacion del Centro en materia de igualdad de
oportunidades.

- Impulsar, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que
se propongan.

- Apoyo y/o realizacién del diagndstico y Plan de Igualdad

- Aprobar y poner en marcha el Plan de Igualdad.
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- Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

COMUNICACION

El canal de comunicacién habitual en nuestro Centro son las reuniones o el dia a dia
debido al pequeiio tamafio de la organizacidn. La comisién de igualdad establecera
reuniones especificas que se llevaran a cabo de forma frecuente durante la
elaboracién del plan de igualdad.

Se crea un sistema donde se marcan plazos para las reuniones, negociacion,
realizacion y seguimiento del plan con una previsiéon de una reuniéon mensual, aunque
esto no exime que en cualquier momento si es necesario se convoque una reunién o
se realice otros tipos de comunicacién informal.

En estas sesiones se realizaran actas de reunién y actas de acuerdos firmadas por
todas las partes.

El acta de creacidn de la Comisién de Igualdad aparece a continuacion.
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@'/ ¢! 59 /hb{e¢L¢'/Ljb 59[ /haL{Lj

Las personas que a continuacion se detallan, se han reunido en Torrevieja el dia de 7 de
Septiembre 2016, a las 9:00 horas:

D2 Josefa Sala Esteban con D.N.I. 74.137.634-D

D2 Victoria Boix Ballester con D.N.l 74.178.121 -Q

D2 M2 José Ortiz Rebollo con D.N.I. 75.520.444-H

D2 Marina Ballester Espinosa con D.N.I. 79.191.199-F
DaConcepcién Boj Ruiz con D.N.l. 74.191.214-E

D.Pedro Fructuoso Ibarra con D.N.I. 21.509.166-A
D3Lorena Mazén Sala con D.N.I. 48.341.807-Q

D2lsabel Sdnchez Trucharte con D.N.I. 23.264.415-F
DaM? Elvira Garcia Torregrosa con D.N.I. 74.193.926-C
D2 M2 Virginia Iragorri Ramirez con D.N.I. 49.251.927-A
D2Elia Rodriguez Hernando con D.N.I. 48.365.352-D

D2 M2Dolores Espinosa Sanchez con D.N.I. 48.559.861-F
DaM? Inmaculada Fructuoso Ardez con D.N.I. 33.484.636-V

D2 Carmen Espejo Arrollo con D.N.I. 30.509.328-N

ACUERDAN:

1.- Constituir la COMISION DE IGUALDAD de Asociacién Comarcal para la rehabilitacion del
Discapacitado Alpe.

2.- Aprobar las funciones de la COMISION DE IGUALDAD: Asociacion Comarcal para la
rehabilitacion del Discapacitado Alpe

1. Apoyo y realizacion del diagnéstico de igualdad.

2. Impulso e implantacion del Plan de Igualdad de Oportunidades en Asociacién Comarcal
para la rehabilitacion del Discapacitado Alpe

3. Apoyo y realizacion del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Asociacion
Comarcal para la rehabilitacion del Discapacitado Alpe

4. Establecer un servicio de informacién y atencién a la plantilla en todas aquellas cuestiones

relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.
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5. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

6. Elevar a la Junta Directiva de la Asociacion Comarcal para la rehabilitacion del
Discapacitado Alpe, propuestas de mejora para integrar el principio de igualdad de trato en
todas las gestiones de la organizacion.

7. Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

8. Revisar que todos los textos generados por Asociacién Comarcal para la rehabilitacion del
Discapacitado Alpe hagan un uso no sexista del lenguaje.

3.- Designar la composicion de la COMISION DE IGUALDAD DE Asociacion Comarcal para la
rehabilitacién del Discapacitado Alpe formada por las siguientes personas:

1. D2 Josefa Sala Esteban con D.N.I. 74.137.634-D

2.D2 Victoria Boix Ballester con D.N.I. 74.178.121 -Q

3. D# M2 José Ortiz Rebollo con D.N.I. 75.520.444-H

4. D2 Marina Ballester Espinosa con D.N.l. 79.191.199-F

5. D2 Concepcion Boj Ruiz con D.N.I. 74.191.214-E

6. D .Pedro Fructuoso Ibarra con D.N.I. 21.509.166-A

7. D2 Lorena Mazén Sala con D.N.I. 48.341.807-Q

[ee]

. D Isabel Sanchez Trucharte con D.N.I. 23.264.415-F

9. D®M? Elvira Garcia Torregrosa con D.N.I. 74.193.926-C

10. D@ M2 Virginia Iragorri Ramirez con D.N.I. 49.251.927-A

11. D2 Elia Rodriguez Hernando con D.N.I. 48.365.352-D

12. D@ M2Dolores Espinosa Sanchez con D.N.Il. 48.559.861-F
13. D@8M? Inmaculada Fructuoso Araez con D.N.I. 33.484.636-V

14. D2 Carmen Espejo Arrollo con D.N.l. 30.509.328-N

4.- Caracteristicas de la participacion en la COMISION DE IGUALDAD. Las personas que forman
el COMISION DE IGUALDAD de Asociacion Comarcal para la rehabilitacién del Discapacitado Alpe
participan libre y voluntariamente en el mismo, adquiriendo dos compromisos:
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- Formar la Comisién de Igualdad, que elaborara el Plan de Igualdad de Asociacion Comarcal
para la rehabilitacién del Discapacitado Alpe , para ello participaran e impulsaran la realizacion
del diagnéstico, elaboracién y redaccién del Plan, ejecucion y control y seguimiento del Plan de
Igualdad de Asociacién Comarcal para la rehabilitacion del Discapacitado Alpe.

- Formar la COMISION DE IGUALDAD, para ello realizaran todas las reuniones precisas para
ejecutar las funciones asignadas a la COMISION DE IGUALDAD de Asociacién Comarcal para
la rehabilitacion del Discapacitado Alpe.

5.- Clausulas parala Comisién de Igualdad.

- Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién de Igualdad se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se
hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada.

- Cambios en la composicién de la Comisién/ Procedimiento de sustitucién de integrantes.

Las personas que integren la Comision de Igualdad podran ser sustituidas por otras en los
siguientes casos:

1 Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.

1 En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.

1 En caso de que una persona no realice las tareas que le son asignadas dentro de la
Comisién.

1 En caso de que alguna persona, por los motivos que fueran, abandone la Asociacion.

9 Por cualquier otra circunstancia que la Comision de Igualdad considere incompatible
con el correcto desarrollo de las funciones asignadas a las personas integrantes de la
Comisién.

El procedimiento serd comunicado a la Comision de Igualdad que elegira a otra persona para
sustituir la ausencia.

6.- Designar a M2 Dolores Espinosa Sanchez y Josefa Sala Esteban como las personas a las que la
plantilla se puede dirigir para atender todas las consultas, propuestas y necesidades que la plantilla
considere.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 10:00 horas del dia de la fecha

En Torrevieja a7 de Firmas:
Septiembre de 2016
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FASE 2 INTRODUCCION DIAGNOSTICO

El diagndstico constituye principalmente el estudio de la situacion de la entidad, que
servird para identificar las necesidades basicas a considerar para la implantacion del
Plan de Igualdad. Se establece como una herramienta de investigacion que permitira
detectar situaciones de discriminacion, dandonos informacion suficientemente fiable
para conocer la situacidon actual y plantearnos la necesidad o no de abordar la
situacién, con la incorporacion de medidas o mejora de las mismas, y acciones
positivas para corregir y lograr la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Este diagndstico nos facilitard posteriormente la evaluacién de la evolucidn del Plan.
Consiste en un andlisis detallado de la situacidn sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la entidad.

La planificacidnque se establece para la realizacidn del diagnéstico contempla:

- Que los objetivos de este diagndstico son conocer el nivel de igualdad en la
entidad, conocer las necesidades, opiniones y expectativas de las personas que
forman la entidad e identificar las areas de actuacidn prioritarias.

- Que va a ser realizado por la direccidn en colaboracion con la Comision de
lgualdad que forman todos los miembros de la plantilla en nuestro caso y en
contacto con la Junta directiva de la entidad.

- Que la metodologia con la que se lleva a cabo se basa en el andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos, las encuestas y el estudio del convenio colectivo
por el que nos regimos.

- Que el lugar de realizacidn va a ser la propia asociacién

- Que los destinatarios son los miembros de la plantilla.

- Que selleva a cabo en la semana del 12 al 16 de Septiembre de 2016.

Las actuacionesjue se llevan a cabo para la elaboracién de este diagndstico son:
- Laelaboracionde los documentos para la recogida de informacion:
-Documento de analisis cuantitativo
-Documentos de analisis cualitativo: cuestionario plantilla, cuestionario de la
direccién y otros cuestionarios cualitativos con datos sobre la situacién de la
entidad en materia de igualdad.
(Estos documentos aparecen a continuacion)
- Larecogida de informacidatravés de los mismos y a través del convenio
colectivo y otros documentos de la entidad.

- Elanalisisde la informacién y la elaboracion del Informe diagnostic@ue es
difundido y aprobado y, donde se establecen las conclusiones generales de los
resultados obtenidos y las bases para la puesta en marcha del disefio e
implementacién del Plan de Igualdad.

18



PLAN

DE IGUALDAD ALPE

ASPECTOS CUANTITATIVOS

1 CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

Datos generales:

Denominacion social: Asociacidn para la rehabilitacién del discapacitado ALPE
Forma juridica: Asociacidn sin animo de lucro

Direccidn: Avda. de las Cortes Valencias 73

Teléfono: 96571 4104

Fax:

E-mail: coalpe@centroalpe.es

Pagina Web: www.centroalpe.es

Plantilla desagregada por sexo:

Mujeres % Hombres | % Total
Plantilla desagregada por sexo 11 91,66 1 8,34 12
Representacion legal de los trabajadores:
No existe representacion legal de trabajadores /as X
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1 CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA:

Datos generales:

Distribucion de la plantilla por edades:

Bandas de edades Mujeres Hombres Total
Menos de 30 afios
30-40 anos 4 4
41- 50 afos 7 1 8
51-60
Mas de 60 afos
TOTAL 11 1 12
Distribucion de la plantilla por tipo de contratos:
Tipo de contrato Mujeres Hombres Total
Temporal a tiempo completo
Temporal a tiempo parcial 1 1
Fijo discontinuo
Indefinido a tiempo completo 8 1 9
Indefinido a tiempo parcial 2 2
Practicas
Otros (becas de formacion, etc.)
TOTAL 11 1 12
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad:

Menos de 6 meses

De 6 meses a 1 aino

De 1 a 3 aiios

De 3 a 5 afos 1 1
De 6 a 10 afios 1 1
Mas de 10 afios 9 1 10

Distribucion de la plantilla por categorias profesionales:

Director 1 1
Técnicos atencién directa 8 1 9
Administracién secretaria 1 1
Psicologia 1 1

N ‘
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Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios:

Categoria profesional Nivel de estudios Mujeres Hombres Total
DIRECTOR Sin estudios
Primarios

Secundarios

Universitarios 1 1

PSICOLOGIA Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios 1 1

FISIOTERAPIA Sin estudios

Primarios

Secundarios

Universitarios 1 1
MONITOR Sin estudios
Primarios 1
Secundarios 3 3
Universitarios 1 1 3
CUIDADOR Sin estudios
Primarios
Secundarios 2 2
Universitarios 1 1
Sin estudios
Primarios
SECRETARIA
Secundarios 1 1
Universitarios
Sin estudios
Primarios
TOTAL
Secundarios 6 6

Universitarios 5 1 6
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Plantilla por salario anual desagregada por sexo:

hbdnonZHn e€eo alf
9YiNB mnonnn & 3
9YiNB mpodnnn & 1 .
9YGNB wndnnn 2 1
9YUNB wHpodnnn &
9YUNB ondnnn &
9YUNB nnonnn @
9YUNB pnonnn &
atd RS cnonnne

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo:

Menos de 20 horas

De 20 a 35 horas 4 4
De 36 a 39 horas

40 horas 7 1 8
Mas de 40 horas
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Movimientos de personal:

Incorporaciones y bajas:

Incorporaciones Bajas
Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
Ao 2016 1 1 1 1 1 1

Incorporaciones ultimo afo: tipo de contrato:

Temporal a Tiempo Completo 1 1

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial 1 1

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc.)
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Incorporaciones ultimo ano: categorias profesionales:

1.Cuidadora 1 1

2.Fisioterapeuta 1 1

Bajas definitivas ultimo afo:

Jubilacion

Despido

Finalizacion del contrato 1 1

Cese voluntario

Cese por persona a cargo

Otros (muerte, incapacidad, etc.)
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Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio:

Bajas temporales y permisos tltimo aiio

Descripcion bajas temporales Mujeres Hombres Total
Incapacidad Temporal

Accidente de Trabajo

Maternidad (parto) 1 -

Maternidad 1

Cesion al padre del permiso
de maternidad

Paternidad

%%

Adopcidn o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccion de jornada por
lactancia

Reduccion de jornada por
cuidado de hija/o

Reduccion de jornada por
motivos familiares

Reduccion de jornada por
otros motivos

Excedencia por cuidado de
hija/o

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cuidado de hija/o o familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad
grave, fallecimiento

TOTAL
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Responsabilidades Familiares:

Plantilla por responsabilidades familiares:

Personal

Técnico
admtvo.

Mando
intermedio

Direccion

Personal
admtvo.

Técnico

Mando
intermedio

Direccion

Menores a su cargo

1

Mayores
dependientes

Personas discapacidad

Personas con
reduccion de jornada
por responsabilidades
familiares

Promocién y formacion:

Promociones ultimo afio:

N2 total de personas que
han ascendido de nivel

Tipos de promocidn ultimo afio:

Promocidn salarial, sin cambio de categoria

Promocién vinculada a movilidad geografica

Cambio de categoria por prueba objetiva

Cambio de categoria por antigiiedad

Cambio de categoria decidido por la empresa
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Promocidn ultimo afo: categorias profesionales a las que se han promocionado:

1. Direccion 1

2
3
4.
5.
R D e

Formacion ultimo afio:

1.Experto direccion cursos Servicios
Sociales
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ASPECTOS CUALITATIVOS

CUESTIONARIO DIRECCION

1. CULTURA DE LA ENTIDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la Entidad

1.1 éCuales son los objetivos de la Organizacién?

Formamos parte por definicidn de entidades del tercer sector como una institucion
formalmente organizada, privada, sin animo de lucro y con capacidad de autocontrol
institucional y nuestro objetivo principal consiste en integrar socialmente a las personas que
atiende, mediante la adquisicion de conocimientos y habitos que proporcionan al sujeto la
mayor autonomia posible. Se trata de potenciary lograr que la integracién del usuario sea cada
vez mas plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una habilitacion
estructural de la persona y una mejor adaptacién humana y social en su entorno civico.

1.2 ¢Cudl es la filosofia de entidad? (Valores y creencias)

Somos una asociacion sin animo de lucro cuya misidn consiste en prestar los apoyos necesarios
para mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual y, en consecuencia
de su entorno mas cercano, y a la igualdad de trato y oportunidades. Entendemos a nuestro
colectivo como ciudadanos de pleno derecho, por ello nuestra filosofia de trabajo siempre ira
encaminada a la consecucidn de este objetivo. Las creencias que han dirigido nuestra manera
de intervenir en los talleres ocupacionales y en las actividades de la vida diaria.

1 Los discapacitados fisicos son personas adultas y por lo tanto, no podemos infantilizar sus
conductas.

I Cualquier persona, tenga o no discapacidad, se hace en el transcurso de su vida, en
adecuacidn a su contexto y medio sociocultural, siendo, cualquier individuo, susceptible de
cambio y progreso en su desarrollo.

I Las personas con discapacidad fisica pueden llegar a ser sujetos de su vida y llegar a
decidir.

I Las personas con discapacidad deben ser tratadas con normalidad, es decir, sin que existan
sentimientos de tristeza o pena por su situacion y aceptandolos tal como son y promover
la misma en toda la sociedad.

I Fomentar la autonomia en cualquier &mbito de su vida y la vida activa y participativa
socialmente.
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1.3 ¢{Qué procesos de calidad se desarrollan?

No disponemos de un sistema basico de calidad formalizado. No obstante, ponemos en
marcha diferentes actuaciones que responden a esta cultura de calidad y estamos
estudiando la posibilidad de ponerlo en marcha formalmente.

9 Internos:

-Protocolos de intervencidn como forma especifica de llevar a cabo una actividad o

un proceso y registros de las actuaciones cotidianas ya que los procesos clave de la
organizacién deben definirse, controlarse y mejorarse y los registros proporciona
informacién sobre resultados conseguidos o evidencia de actividades efectuadas.

-Toma decisiones con datos. Las decisiones importantes hay que tomarlas sobre la

base de unos criterios que deben ser contrastados con datos.

-Procesos de apoyo como procesos que mantienen las condiciones de

infraestructuray administracion de la organizacion en condiciones déptimas para
que los otros procesos se puedan llevar a cabo.

I Externos:
-Comunicacion constante con las familias.

-Colaboracidn y asociacidn con las distintas entidades del sector.

b. Responsabilidad Social

1.4 {Cémo se integra la RSC en la cultura de la entidad?

Podemos percibir en la entidad un compromiso voluntario e intrinseco (dada su filosofia y su
identidad como entidad de accién social) de implicarse con el contexto o entorno social donde
esta establecida y a la promocidn de la igualdad de oportunidades en su sentido mas amplio,
asi por supuesto, con las personas que forman la entidad a través de sus actuaciones tanto
internas como externas. Este compromiso de responsabilidad social no estd definido
especificamente.

1.5 é¢Con qué enfoque?
a) Internos:

-La Direccidén y la Representante de la entidad son mujeres con lo que no hay una
segregacion vertical ni ocupacional y se considera una medida de responsabilidad
social de la entidad.

-Se garantiza el bienestar de las personas que forman la entidad, y en concreto todas
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b)

las condiciones laborales son iguales para todos sin discriminacién por ningiin motivo.

-La propia filosofia y actividad de la organizacién refleja el compromiso social que esta
asume.

-La igualdad de trato y oportunidades para todos los que formamos parte
(trabajadores y usuarios) reflejan nuestro compromiso socialmente responsables.

Externos:

-La implicacidn con iniciativas sociales o colaboracién con otras entidades con filosofias
socialmente responsables.

-La divulgacion y actuaciones de promocion de igualdad de trato y oportunidades para
cualquier persona.

1.6 ¢Como se integra la RSC respecto a la plantilla?

-Garantizando al maximo la calidad de vida de las personas que forman la plantilla
mediante condiciones 6ptimas de trabajo, conciliacion laboral, equidad retributiva,
promoviendo la salud laboral...

-Se sefiala la amplia presencia de mujeres en todos los sectores de la organizacidn. En
nuestro caso debemos proponernos para un futuro implementar medidas que
garanticen la presencia de mas hombres si es posible.

2. SELECCION

2.1 ¢Qué factores determinan que la entidad inicie un proceso de seleccion y contratacién?

Los procesos de selecciébn y contratacidn son motivados principalmente por nuevas

necesidades o cambios en el sistema de funcionamiento y organizacién o por incremento de

los usuarios atendidos. Aunque, cabe destacar que en este aspecto sufrimos limitaciones

importantes cuando se plantean necesidades de personal ya que somos una entidad que

dependemos de Subvenciones publicas.

Ademas, se inicia también dicho proceso para sustituir a trabajadores en situacién de baja en la
entidad.
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2.2 {Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la entidad?

El sistema principal es el estudio y seleccién de los Curriculums que disponemos para optar por
todos los que se ajusten al perfil requerido en ese momento.

También se tienen en cuenta candidaturas derivadas del Servicio de Empleo Estatal de
personas que estan en situacién de demandantes de empleo y se ajustan al perfil requerido.

2.3 ¢Quién y como se solicita la incorporacién de nuevo personal o la creacidon de un nuevo
puesto?

Lo solicita la junta Directiva o mediante propuestas a la misma del resto de personal.

2.4 ¢Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

La Junta Directiva.

Atendiendo a criterios de formacién y experiencia en base a las necesidades del puesto que se
necesita cubrir. No obstante, se implica a la plantilla mediante las opiniones objetivas en la
definicidn de las caracteristicas mas idoneas para el puesto a cubrir.

2.5 ¢éSe realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la entidad?

En caso afirmativo, équé sistema se utiliza para realizar la publicacién?

Si. Mds que publicaciones, se utilizan canales de comunicacién orales para informar de las
necesidades de cubrir un puesto determinado, dado el pequefio tamafio y la familiaridad en la
entidad.

2.6 ¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por
orden de utilizacién e indique cudles son eliminatorias.

El método principal son las entrevistas.
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2.7 éQué personas intervienen en cada fase del proceso?

En este proceso intervienen basicamente los miembros de la Junta Directiva, en concreto, la
Presidenta y Vicepresidenta de la misma.

2.8 ¢Quién o quiénes tienen la Ultima decisién sobre la incorporacién?

La ultima decisién es de la Presidenta y Vicepresidenta o previa consulta con el resto de la
Junta Directiva.

2.9 ¢Cuales son las caracteristicas generales que busca su entidad en las/os candidatas/os?

Las caracteristicas que se buscan siempre responden al puesto a cubrir. Pero, generalmente se
buscan personas con experiencia en el sector, formacién, dinamismo y sensibilidad y
responsabilidad social. No se tiene en cuenta el género a la hora de incorporar nuevas
personas a la entidad. Aunque se percibe la escasa demanda de hombres interesados.

2.10 ¢ Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres?

No existe ningun tipo de barrera de este tipo.

2.11 ¢Observa que existan puestos o departamentos en la compaiiia que estén especialmente
masculinizados (mayoria de hombres)?

1si X No

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.
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3. FORMACION

3.1 éExiste en la entidad un Plan de formacién?

1Sl X NO

En caso afirmativo, indique quien disefia el contenido del plan y en base a que criterios.

No existe un Plan formalizado con unos objetivos determinados y acciones a implantar, pero
formamos parte de una tripartita por medio de la cual disponemos de unos créditos de
formacién anuales de los cuales podemos optar con libertad. Asi mismo, para formacién
relacionada con nuestra actividad pero no dependiente de la entidad disponemos de las
condiciones legales que se describen en nuestro convenio colectivo que facilitan la misma.

3.2 ¢Cémo se detectan las necesidades de formacidn de la plantilla?

Hasta ahora las nuevas necesidades en Formacién de la plantilla han derivado de cambios y
actualizaciones legislativas en materia de los puestos que estas personas cubren.

3.3 ¢Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos de habilidades, etc.)?

Tache lo que no proceda:
9 Especilizacion técnica

| Desarrollo de carrera

1 —F iy sricartich L forméticaetd
1T —thabiidades— s s et : s del ‘s,

—tiderazgo, comunicaciénete}

| Otros. Cudles
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3.4 (Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacién?

Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total
Especializacidn técnica 4 36,36 1 9,09 5
Desarrollo de carrera 4 36,36 1 9,09 5
Formacién genérica (1)

Transversal (2)
Otros
TOTAL 4* 36,36 1* 9,09 5*

*Son las mismas personas en ambos casos

3.5 ¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto a los

hombres?

1S x NO

En caso afirmativo ¢a qué tipo de cursos asiten menos?

éPor qué razones?

a. ¢Se hantomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos?

1S X NO

En caso afirmativo é¢de qué tipo?

3.7 éComo se difunden las ofertas de formacion?

A través de comunicacion oral o por medio de ofertas informatizadas que nos llegan y se

derivan a todo el personal.
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3.8 ¢Qué criterios de seleccidn se utilizan para decidir qué personas van a participar en los
cursos de formacién?

Normalmente no existen restricciones en la participacién por lo que, en este momento,
todavia no se ha dado la necesidad de definir unos criterios concretos.

3.9 ¢La formacidn es de caracter voluntario o obligatorio?

Se dan las dos vertientes.
Existe formacién obligatoria por actualizaciones legales para determinados puestos.

Y también existe la posibilidad de realizar cursos de manera voluntaria sobre temas
relacionados con el tipo de puesto o trabajo.

3.10 ¢Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan de
Formacion de la empresa?

No existe Plan de Formacidn propiamente dicho como se ha seialado anteriormente, pero si

se puede solicitar la formacidn que interese para el trabajo que se realiza.

3.11 Los cursos se realizan (tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo Casi siempre
Ocasionalmente

Nunca

Fuera del lugar de trabajo Casi siempre
Ocasionalmente

Nunca

On-line Casi siempre
Ocasionalmente

Nunca

En jornada laboral Casi siempre
Ocasionalmente

Nunca
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Fuera de la jornada laboral Casi siempre
Ocasionalmente

Nunca

3.12 Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ¢ Qué tipo y para qué puestos?

Se ha dado el caso de Certificados de profesionalidad para los profesionales de atencion
directa. También de cursos on-line para la Direccidn.

3.13 ¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

De las propias caracteristicas del curso que se trate.

3.14 ¢Se ofrecen facilidades o compensaciones, si los cursos se ofrecen fuera del horario
laboral? En caso afirmativo é¢de que tipo?

No.

3.15 ¢ Conceden ayudas al personal para la formaciéne externa?

x Sl 1 NO

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden (desplazamiento,
ayudas econdmicas, permisos, etc) asi como el nimero de personas desagragadas por sexo
que las han recibido.

-Ayudas en forma de permisos.

Se han beneficiado 4 mujeres y 1 hombre.
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3.16 ¢éSe ofrece la posibilidad de recibir formacidn que no esté directamente relacionada con el
puesto de trabajo

15l X NO

En caso afirmativo, éesta posibilidad estd abierta a toda la plantilla?

15l 1 NO

3.17 ¢éSe ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres?

15l X NO

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartio y cudl fue su contenido.

3.18 ¢ Se ha impartido formacidn especifica para mujeres?

15l X NO

En caso afirmativo, indique a qué puestos y cual fue su contenido

4. PROMOCION

4.1 En lineas generales, équé metodologia y criterios se utilizan para la promocién?

En general son criterios basados en la relacidn de la formacidn de la persona y el puesto al que
se promociona y las caracteristicas generales que hacen a esa persona presumiblemente
idénea para el puesto.

Puede ser mediante propuesta de la Junta Directiva o candidaturas propuestas y estudio de las
mismas.

4.2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de
promocionar al personal

- Formacién.

Experiencia.

Habilidades ocupacionales.

Habilidades personales.
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4.3 iExiste en la entidad alguna metodologia estandar de evaluacién del personal?

15l X NO

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste

En la actualidad no. No obstante con la aplicacién del Plan de Igualdad se promovera una
evaluacidon de las personas que intervienen y con la perspectiva de la puesta en marcha de un
proceso de desarrollo del Sistema Bdasico de Calidad también se realizaran evaluaciones de
diferentes aspectos relacionados con el personal de la entidad.

4.4 iExisten planes de carrera en su organizacion? No.

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen.

4.5 En el caso de no existir planes de carrera, ¢disponen de algin método de valoracion del
personal promocionado? Describelo brevemente.

Se trata de una valoracion continua sobre el terreno y el desarrollo del trabajo.

4.6 ¢Qué personas intervienen en la decisidon de una promocién interna?

La Junta Directiva.

4.7 éiSe comunica al personal de la entidad la existencia de vacantes?

x Sl 1 NO

En caso afirmativo, éa través de qué medios?

A través de comunicacion oral usualmente en reuniones del personal.
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4.8 iSe imparte formacion en la entidad ligada directamente a la promocion?

x Sl 1 NO

¢Quién puede optar a este tipo de formacién?

La persona designada para dicha promocion.

4.9 ¢Es habitual la promocién ligada a la movilidad geografica?

En caso afirmativo, ¢ para qué tipo de puestos?

No.

4.10 ¢Observa dificultades para la promocidn de las mujeres en la entidad?

En caso afirmativo, indique que tipo de dificultades.

No.

4.11 ¢Se ha puesto en marcha alguna accidon para incentivar la promocion de las mujeres en la
entidad? En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten.

No. Simplemente los casos de promocion son mas por la mayor presencia de mujeres.

4.12 iConsidera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocion dentro
de la entidad?

15l X NO

En caso afirmativo, éinfluye de igual manera en hombres y en mujeres? éPor qué razones?
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5. POLITICA SALARIAL

5.1 ¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

La politica salarial de la organizacién estd basada Unica y exclusivamente en el Convenio
colectivo vigente y en las tablas salariales que se actualizan en el mismo, asi como las
condiciones salariales como complementos..., con lo que no existe una diferenciacién en este
sentido.

5.2 Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

No existen incentivos ni beneficios en la entidad.

5.3 ¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y beneficios
sociales?

No existen incentivos ni beneficios en la entidad.

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

6.1 Indique si su entidad dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la
ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral:

- Guarderia de empresa

- Subvenciones econdmicas para guarderia

- Servicio para el cuidado de personas dependientes
- Campamento de verano para hijo/as

- Jornadas reducidas

X Flexibilidad de horarios

X Jornada coincidente con el horario escolar

- Teletrabajo
- Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

- Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
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Realizar una breve descripcidén de los mecanismos utilizados en la entidad

La conciliacién laboral-familiar se da en la medida que nuestro centro se rige por un horario de
9 a 17 horas de Lunes Viernes y se respetan plenamente todos los derechos legales en cuanto
a permisos o autorizaciones para todos los trabajadores y el calendario laboral regido en el
convenio colectivo, y por ende, se respetan los derechos legales que garantizan la conciliacion
en igualdad de condiciones para las trabajadoras. Se puede sefialar que, aunque existe una
gran flexibilidad cotidiana y rutinaria que garantiza dicha conciliacion, no esta reflejada y/o
formalizada.

6.2 ¢Quiénes utilizan mas esas medidas? ¢ Cudles considera que son las razones?

Son las mujeres las que utilizan mas a menudo los permisos o autorizaciones que necesitan
para sus responsabilidades familiares. Las razones pueden ser que disponen de esta opcion y
en muchos casos sus parejas no. Esto se puede dar por el rol de cuidadora que desempeiia la
mujer y madre en las creencias sociales tradicionales.

6.3 éCuantos trabajadores/as han sido padres /madres en el Ultimo afio? Especificar la
cantidad por sexo

Una mujer ha sido madre en el ultimo afio.

6.4 ¢Quiénes hacen mas uso en la entidad de los permisos? Las mujeres o los hombres.

¢Cudles consideras que son las razones?

Como se ha comentado son mas las mujeres que en la entidad utilizan estos permisos por la
mayor proporcion de mujeres trabajadoras en la entidad. Pero, cabe destacar que en nuestro
caso el Unico hombre podria disfrutar igualmente de esos permisos y si no lo hace es por
circunstancias y decisién personal.

En el caso que sean mas las trabajadoras, ése ha establecido alguna medida para tratar de
cambiar esa situacion?

No se ha establecido ninguna medida pues, como decimos, no es un hecho discriminatorio en
este caso, sino mas bien una opcion libre tomada por unas circunstancias concretas en su caso.
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6.5 Teniendo en cuenta la realidad laboral, ésolicitar una reduccién de jornada laboral podria
afectar de alguna manera a la situacién profesional dentro de la organizacion?

X Sl 1 NO

En caso afirmativo, razone en qué sentido.

Unicamente podria suponer la necesidad de contratar a otra persona para cubrir las
necesidades de ese puesto durante el tiempo restante. Para el trabajador que lo solicita solo
significaria el cambio en las condiciones laborales que conlleva adaptdndose a esa demanda
del mismo temporal o permanente. Pero no se penalizaria de ninguna manera.

7. COMUNICACION

7.1 Indique cuales son los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente en su
entidad

X _Reuniones

a. Presentaciones a la plantilla

b. Correo electrénico

C. Panel electrénico en ascensores

Tablén de anuncios

X
d. Mensajes en ndmina mensual
X

Cuestionarios de obtencion de informacién

e. Manuales

f. Periédico o revista interna
g. Buzdn de sugerencias

h. Intranet

i, Otros. CUIES.....oooeeeeeeeeee e

7.2 éSe ha realizado con anterioridad en la organizacion alguna campafia de comunicacion o
sensibilizacidn de algin tema especifico?

X Sl 1 NO
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En caso afirmativo, ésobre qué tema?, iqué instrumentos se utilizaron para ello?
-De riesgos laborales.
-De primeros auxilios.

-De Sistema Bésico de Calidad.

Reuniones y cuestionarios.

7.3 éConsidera que la imagen, tanto externa como interna de la entidad, transmite lo valores
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? Indique los criterios que justifican la
respuesta anterior.

Si.

En la entidad tanto en las relaciones y condiciones de los trabajadores como en el trabajo con
los usuarios no se visualizan ni existen diferencias por razén de género. Se trabajo desde la
igualdad con los usuarios en todos los ambitos. Todos participan en cualquier actividad sin
importar si son mujeres u hombres (baile, teatro representando personajes del otro sexo,
jardineria y horticultura, tareas del hogar...) Asi, como hemos dicho, el Unico trabajador
masculino forma parte del equipo de atencion directa y realiza las mismas tareas que sus
compaferas y con las mismas condiciones. Es una caracteristica comun en este sector
asociado culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atencién directa sean en su
mayoria de dicho sexo, por la imposicién indirecta de determinados patrones de interpretacion
de la realidad social (percibimos la escasa oferta de trabajadores hombres a la hora de
seleccionar personal y asi, la dificultad de implementar acciones y medidas al respecto. En
nuestro caso los puestos directivos estan ocupados también por mujeres.

7.4 ¢ Existe algun canal de comunicacidén de la plantilla con la entidad?

X Sl 1 NO

En caso afirmativo indicar cuales y con qué frecuencia lo utiliza la plantilla.

Al tratarse de una entidad de pequefio tamafio hay una comunicacién informal constante y una
comunicacion formal por medio de reuniones convocadas periédicamente (una vez a la
semana) si no hay otra necesidad, en cuyo caso se convocan las reuniones extraordinarias
necesarias.

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior?

Como hemos comentado al clima familiar y pequefio tamafio de la entidad, al contacto diario y
a las relaciones fluidas entre los miembros.
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8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1 ¢Se conocen en la entidad los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente
existen para la contratacién de mujeres?

15l X NO

¢Se han beneficiado alguna vez de ellas?

15l X NO

En caso afirmativo, ¢de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han
sido contratadas en cada una de ellas?

8.2 ¢Tiene la entidad algln programa de insercidn, permanencia y/o promocion de colectivos
especiales tales como?:

X Personas de discapacidad.

I Personas inmigrantes
{ Joévenes
' Mujeres victimas de violencia de género

{ Otros
Especificar cuales:

Existen puestos ocupados por personas con algun grado de discapacidad.

8.3 ¢Se ha realizado algun tipo de accion concreta para fomentar la igualdad de oportunidades
de colectivos con dificultades? En caso afirmativo especificar cuales.

La contratacion de personas con algun grado de discapacidad.

Convenios con talleres de empleo para personas desempleadas.

8.4 En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de
colectivos con dificultad ¢alguna de ellas estd incluida en el Convenio Colectivo?

Si. La contratacion de personas con algun grado de minusvalia.
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9. REPRESENTATIVIDAD

9.1 Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, éen qué areas tienen las
mujeres mayor presencia?

Practicamente en todas las dreas de la entidad: Junta Directiva, direccion, equipo técnico y
administracién y secretaria.

¢Y menos?

No existen aéreas donde tenga menor presencia.

¢A qué cree que se debe?

Como se ha sefialado anteriormente, al sector social y laboral en que se encuadra nuestro
centro como entidad sin animo de lucro dedicado a la atencidn a personas con discapacidad y a
la mentalidad tradicional para tareas de este tipo. Se percibe la escasa oferta de trabajadores
hombres a la hora de seleccionar personal. Y, aunque cada vez menos, debido a que las
personas que forman la plantilla tienen una antigiiedad amplia, no se han percibido cambios a
este respecto por falta de oportunidad y necesidad de contratacion. La predisposicion a
incorporar hombres en caso de nuevas contrataciones no es discriminatoria.

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

10.1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de acoso, tanto
psicolégico como sexual? En caso afirmativo, ¢cudles son las conclusiones?

No.
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10.2 Con anterioridad a la Ley para la lgualdad, éise ha puesto en marcha alguna medida
concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo? En caso afirmativo, écuales?

No.

10.3 La Ley para la igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo (Art. 48.1)

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representacion de los y
las trabajadoras se han o se estan poniendo en marcha.

De momento, y en vista de los resultados que pueden derivar de este diagndstico, se pretende
plantear como una medida del Plan de Igualdad el desarrollo de un protocolo de prevencién y
actuacidn casos de acoso por razén de sexo.

¢Cudl es el proceso de denuncia y qué penalizacién tiene?

Todavia no se ha desarrollado ya que este diagndstico se estd realizando para conocer cuales
serian las medidas y la forma de ponerlas en marcha, aunque como hemos comentado, se van
perfilando mientras se hacen ideas en ciertos aspectos que ya vamos viendo presentan algunas
carencias.

11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1 ¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales y salud laboral?

x Sl 1 NO

En caso afirmativo,éCudles son las conclusiones?

En este caso, conocemos la prevencidén y las medidas a tomar para evitar los accidentes
laborales o las enfermedades derivadas de nuestro tipo de trabajo.(Posturas, ergonomia,
protocolos de seguridad, incendio y terremoto...). Se estudian los casos de maternidad en
colaboracidn con la mutua para tomar las medidas de proteccién y preventivas en estos casos.
Asi también disponemos de un Plan de emergencia en el centro.

éSe desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?
sl 5N NO
En caso afirmativo écudles?

En cuestidn de salud las relativas a Maternidad Unicamente.
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11.2 ¢(Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencion de riesgos laborales dirigidas
especificamente a mujeres?

(S| = NO

En caso afirmativo indicar cuales.

Las relativas a Maternidad por convenio y en colaboraciéon con la mutua de la entidad. Estas|
trabajadoras disponen de baja por riesgo de embarazo desde ciertas semanas ya que el tipo de
trabajo mismo supone un riesgo en sus condiciones.

11.3 ¢Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece la
ley o el convenio colectivo?

Si.

En caso afirmativo, indicar cuales

En este caso, como medida espontanea y natural se previene los peligros a mujeres que
permanecen en la entidad en sus primeros meses de embarazo evitando y colaborando en la
realizacion de ciertas tareas.

12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.1 Con anterioridad a la Ley de Igualdad, ése ha puesto en marcha alguna medida concreta
para mujeres en situacion de riesgo de exclusiéon?

1 Sl X NO

En caso afirmativo, indicar cuales

12.2 (Tienen previsto algin programa especifico para mujeres en situacién o riesgo de
exclusiéon?

1 Sl X NO

En caso afirmativo, indicar cuales.
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13. CONVENIO COLECTIVO

¢Existe alguna medida especifica en la entidad establecida por convenio referente al drea de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

x Sl 1 NO

En caso afirmativo, indique cuales

El convenio colectivo por el cual nos regimos hace referencia en el capitulo Xl al plan de
igualdad de oportunidades y no discriminacion y dedica el articulo 97 a dicho plan de igualdad
con base en la a Ley 3/2007, regulando asi los mecanismos a seguir y los preceptos a tener en
cuenta, haciendo mencidn en su articulo 98 al protocolo de actuacidn en caso de acoso sexual
y de acoso por razén de sexo y en su articulo 99 a la proteccion a las victimas de la violencia de
género.

49




PLAN DE IGUALDAD ALPE

CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO A LA PLANTILLA

éSe tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

éTienen mujeres y hombres las mismas
posibilidades de acceso en el proceso de
seleccidon de personal?

éAcceden por igual hombres y mujeres a la
formacion recibida por la empresa?

éPromocionan trabajadoras y trabajadores por
igual?

éSabria qué hacer o a quien dirigirse en caso de
sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo?

éSe favorece la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral?

éSe conocen las medidas de conciliacion
disponibles?

éEs necesario un Plan de Igualdad?

¢Qué necesidades identifica en su empresa que el Plan debiera contener?
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¢Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres?

¢Como se puede facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad?

Otras sugerencias

Los resultados generales de esta encuesta para la plantilla estan reflejados en el
Informe diagnéstico.
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¢COMO MIDO LA SITUACION DE IGUALDAD EN MI ENTIDAD?
Este cuestionario sirve de apoyo a la recogida de informacion para la realizacion de la
fase de diagndstico, y para que el personal directivo de la entidad contemple su punto
de partida sobre el ambito de igualdad, ya no sélo a nivel cuantitativo, sino también de
cudles son los puestos que ocupan las mujeres, y como son los métodos vy
procedimientos que utilizan en lo referente a la politica de contratacién, la politica
salarial de la empresa, la formacion, protocolo a seguir en caso de acoso sexual, etc.

1. Existe algun tipo de compromiso formal y por escrito, por parte de la Junta
directiva, en donde se manifieste la igualdad como principio estratégico para la
entidad?

2. ¢Existe una proporcion equilibrada entre sexos en la plantilla?.

A. Si(relacion 40/60) ......ccecveeecueeeirieeirieecee e e 1 punto
B. Hay mas hombres (Mas del 60%) .......ccccceevvvveeeeeennnnee. 0 puntos
C. Hay mas mujeres (Mas del 60%)........ccccceeeeeeercuveeennnne. 0 puntos

3. éComo es la distribucion de mujeres y hombres por puestos?
3.1. Junta directiva

A. lgual (relacion 60/40).........couceeeeeceeeeeiieeeeieeeeeee e 1 punto
B. MAS MUJEIES....uvieeeieiiiiiee e ceiteee e e et e e e esraae e e e e eeeeneeas 0 puntos
C. MAs hombres ......cccovivivriiieeeeieeeeee e 0 puntos
3.2. Direccion

A. 1gual (relacion 60/40)........ccccveeeeiiieeeeiiieeeeeee e 1 punto
B. IMAS MUJEIES .vvveeeivieeciteeesiee e eiree et ee e sire e e saaaeesnaee s 0 puntos
C. MAs hombres ..o, 0 puntos
3.3. Equipo de atencidn directa

A. 1gual (relacion 60/40)........cccevueeeecireeeeiiieeeeree e 1 punto
2\ T 0 [ =] LSS 0 puntos
C. MAs hombres ..., 0 puntos
3.4. Secretaria/administracion

A. 1gual (relacidon 60/40).........cccvueeeeiireeeeiiieeecree e 1 punto
2\ T 0 [ =] LSRR 0 puntos
C. MAs hombres.........oooecciieeee e, 0 puntos

4. Se utiliza lenguaje no sexista en la elaboracion y redaccion de comunicacion
interna y externa de la entidad (documentos internos, pagina web, folletos
AYVF2NXYIGADG24Y O2NNB2a St SOGNBFYAO2aX0

A, Si, 8N TOAOS it 2 puntos
B. Si, €N AlIZUNOS .evveeeeiieiiieieee e 1 punto
LG\ Lo RO PP 0 puntos
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5. Las personas que intervienen en los procesos de seleccidn ¢tienen formacién en
igualdad de oportunidades?

N R o Yo F- [ USSR 2 puntos
B. AlBUNAS.....c ot 1 punto
C.NINBUNQ. ..o e e e e e e e eeeeeeeesaaaeae e 0 puntos

6. En los procesos de seleccidn ¢se aseguran candidaturas paritarias (mismo nimero
de candidaturas masculinas/ femeninas)?

A. Si, para todos los puestos vacantes ..........cccceecvveeeennns 2 puntos
B. En algunos casos en donde se comprueba menor representacion de un
=) (o J O TP PR PPPRPRRPPN 1 punto
CoNO i e e e e e e 0 puntos

7. En los procesos de seleccion, las pruebas, entrevid (1 42 GSaG> OdzSadtAzyl
valoracidn se realiza en base a procedimientos que midan las competencias de la

persona de forma objetiva?

A. Si, se puntla cada candidatura en base a criterios definidos y totalmente

(o] o] 1=] 1Yo 13 SPRR 2 puntos

B. Se intenta, pero hay un componente subjetivo en el
0] o Yol =1 o JR PR 1punto

C. No se tiene en cuenta, la seleccion se realiza en base a la percepcidn general en la
entrevista personal........ccccoovvvvieeeeieeiee e, 0 puntos

8. éLos contratos con caracter temporal recaen mas en los hombres o en las mujeres?
A. Existe una proporcién similar de la contratacién temporal entre hombres y mujeres

(A0%-60%8).....uveeeeeeeeirrreeeeeeeeiireeeeeeeeirreeeeeeesireeeeeeeeesaseeeesenanns 1 punto

B. Las mujeres representan mas del 60% de los contratos
LE=T 00 oTo] =1 [=T 3SR 0 puntos

C. Los hombres representan mds del 60% de los contratos
LE=] g 0] oTo] =1 LTSRS 0 puntos

9. ¢Los contratos con caracter indefinido recaen mas en los hombres o en las

mujeres?

A. Existe una proporcién similar en la contratacion indefinida entre ambos sexos (40%-
(S0 S 1 punto

B. Mas del 60% de Ila contratacion indefinida recae en los
T0T0'0] o] ¢ - 0 puntos

C. Mas del 60% de la contratacion indefinida recae en las mujeres

............................................................................................................. 0 puntos

10. ¢Existe algun puesto de trabajo/ocupaciéon en la que sélo haya contratados
hombres?
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11. ¢Existe algun puesto de trabajo/ocupacion en la que sélo haya contratadas

mujeres?
T PP 0 puntos
B. NO ottt 1 punto

12. Politica salarial: éla retribucion media mensual de los hombres es igual que la
retribucion media mensual de las mujeres?

B. No, la retribucidn media de las mujeres es menor .....0 puntos
C. No, la retribucion media de los hombres es menor ...0 puntos

13. Si se suma el valor total de los complementos salariales y los incentivos de las
personas que trabajan en la entidad ¢ mujeres y hombres reciben la misma cantidad?

N PP 1 punto
B. No, el valor de los incentivos y complementos es menor en la mujeres
................................................................................................. 0 puntos
C. No, el valor de los incentivos y complementos es menor en los hombres
................................................................................................. 0 puntos

14. ¢{Como es la distribucidn salarial entre mujeres y hombres por tramos de
retribucion?
MndmMd® aSyz2a RS Todunn € oNMzi2akl ydzZ €S

A. lgual (relacion 60/40).........ccocvueeeeecueeeeiieeeeeiee e 1 punto

B. MAS MUJEIES....ceeee ettt ee e e et rreee e 0 puntos

C. MAs hombBres ......ccccvvvirieeiieeeee e 0 puntos
142.EntrS T OHAN & MHOAAn € OoNXzizaxkl ydz S
A. lgual (relacion 60/40).........coecveeeeceeeeeiieeeereeeeeee e 1 punto

B. MAS MUJEIES ...eerirrrrieeeeeee e eeeee e e e 0 puntos

C. MAs hombres ......cccovivveeeeeieiieeee e 0 puntos
Mnd®od® 9YGNBE MHdnam & mMndnnn € 0O
A. lgual (relacion 60/40).......cccceeecueeiieeeieeeiieecie e 1 punto

B. MAS MUJEIES ...eeeeevitiiiieiee et e e e e e e 0 puntos

C. MAs hombres .......cccvvviiiiieeieee e, 0 puntos
Mn®n® 9YiUNB mndnnm & mydnnn € 0O
A. lgual (relacion 60/40).......cccceeevueeeieeeiieeiieeie e 1 punto

B. MAS MUJEIES ...ttt eeee e e e e e e e e e e e e 0 puntos

C. MAs hombres ..., 0 puntos
Mn®p® 9YUNB mydnnm & undnnn € 0O
A. Igual (relacion 60/40).......cccceevueeiieeneeesieecieecrree e 1 punto

B. MAS MUJEIES ...eeeeiiiiiiieiee e e e e e e e 0 puntos

C. MAS hOmMDBIes ..coouviieeeiieiiiee e 0 puntos

15. Si en los cuatro ultimos afios ha habido promociones en la entidadéCual ha sido
su distribucion?

A. Porigual (60/40)......cccueiiiieiieeeiieesiee et 1 punto
B. MaS hOMDBIES......vviiiieiieeiiecceeeeee e ee e 0 puntos
C. MS MUJEIES....eveieeeeeeeiieeee e e eecteeeeeeesrae e e e e e eeraaaeeeennnes 0 puntos
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16. El proceso de promocidn en la entidades:
A. Abierto: se comunica a toda la plantilla para que se presenten candidaturas

voluntarias para la pPromocCioN..........ccuueeieeeciiiiiee e 1 punto
B. Cerrado: la direccién de la entidad propone a la persona mds adecuada para el
O8] o T PP PP PP PPN 0 puntos

17. ¢El horario de la entidad garantiza la conciliacion de la vida personal de las
personas trabajadoras?

Y TSR 2 puntos
B. Si, aungue en muchas ocasiones se alarga por exceso de trabajo
.......................................................................................... 1 punto
G NO et e e et eaeees 0 puntos

18. ¢Las reuniones de trabajo se hacen en horarios de jornada laboral y se procura no
se extiendan mas alla del horario de salida?

A. Si, se hacen en horarios adecuados a la jornada........ 2 puntos

B. La mayoria de las veces no ¢ la reunién se extiende y no se respeta la hora de
finalizacion de la jornada .......ccccceeeeeeciniiieee e 1 punto

C. Casi nunca o nunca se hace en horario de jornada Iaboral
....................................................................................... 0 puntos

19. ¢Existe en la entidadalguna medida de conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar para el personal?

A. Flexibilidad de entrada y salida .......ccccccceeeveeiieiinnnnnnns 1 punto

B. Teletrabajo ...coveveeeeeiieieiee e 1 punto

C. Reducciones de jornada (mas alla de las establecidas por ley) .......cccccevvrnreeeeen. 1 punto
D. Permisos retribuidos para cuidado de menores y personas a su
(o= =0 TS 1 punto

E. Sélo las establecidas porley......ccceeeecvvrivveeeeeeeeeeeeennn, 0 puntos

B \VF 1o ¥ =4 U o - TN 0 puntos

G Ol e e e e 1 punto

20. El namero de horas de formacion recibidas el aiio pasado, distribuidas por sexo:

A. Es equilibrado (relacion 60/40) entre hombres y
NUJEIES e tteeeeeeeeeeeeseesseareeteeeeeeeeeeaeeseesaaasannansansansaaeeeens 1 punto

B. Es mayor en el caso de los hombres .........cccvvvvvvveeeeenn. 0 puntos

C. Es mayor en el caso de las mujeres........ccccccvvvvrvvvennenn. 0 puntos

21. El namero de cursos de formacién impartidos el afio pasado, distribuidos por
sexo:

A. Es equilibrado (relacidn 60/40) entre hombres y
MU IS . cetteteteuteeese e e e e e eeeeeeeetetereeeseb s e e e e eeeeeeeeeeeeeenenes 1 punto

B. Es mayor en el caso de los hombres .......c.ccoccvvvveeennnns 0 puntos

C. Es mayor en el caso de las mujeres.........cccccccvvvvevveennn.. 0 puntos
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22. ¢Se ha realizado en los ultimos cuatro afios alguna formacion en materia de

igualdad?
AL ST e 1 punto
L= 700 A Lo R PP 0 puntos

23. La mayoria de la formacion es:

A. De caracter voluntario y fuera de la jornada laboral
........................................................................................ 0 puntos

B. De caracter voluntario dentro de la jornada
= o] - | FS U 1 punto

C. Obligatoria dentro de la jornada laboral..................... 1 punto

D. Obligatoria fuera de la jornada laboral ..................... 0 puntos

E. Mixta, mitad dentro de jornada Ilaboral, mitad fuera de jornada
........................................................................................ 0 puntos

24. ¢{Qué tipo de jornada tiene la entidad?

A.Jornada partida.....cccceecieeeeieeciee e 0 puntos
B. Jornada continuada.........ccceeveeeeieeieeeieiieeiceereeeeeee e 1 punto
C.Jornada flexible........cccooeiiieeiieie e 1 punto

25. Culturalmente en la organizacién, ése premia o se penaliza la presencia en el
trabajo una vez finalizada la jornada laboral?.

A. Se tiene en cuenta la presencia de las personas........ 0 puntos

B. Se tiene en cuenta el cumplimiento de objetivos........ 1 punto

26. ¢Dispone la empresa de protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o acoso
por razén de sexo?

N 1 punto
2 TR o TN 0 puntos
23 puntos

CORRECCION DE PUNTUACIONES.

PARAMETRO 1: Nos indica el grado de igualdad de la entidad. La suma de puntos indica la situacion de
igualdad en la entidad.

Puntuacion maxima:
44, se obtiene contando los puntos asignados a los 26 items.

-43-34 puntos: Se puede decir que la entidad garantiza la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres de forma 6ptima.

-33-23 puntos: La entidad tiene una buena situacion de igualdad.
-22-10 puntos: La entidad necesita revisar su situacion de igualdad de oportunidades.

-Menos de 10: La entidad no garantiza la igualdad de oportunidades.
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PARAMETRO 2: Indica si la entidad favorece mas a los hombres que a las mujeres. La
puntuacion se obtiene contando el nimero de veces que se contesta b o c en las

siguientes preguntas:

Se comparan las veces que se ha contestado b y c.

SI HAY MAYORIA DE C: La entidad tiene que revisar la situacién de las mujeres en
materia de igualdad, puesto que esta favoreciendo mas a los hombres.
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¢COMO DETECTO ESTEREOTIPOS DE GENERO EN LA PLANTILLA Y

PERSONAL DIRECTIVO DE MI ENTIDAD?

El objetivo de este cuestionario es detectar los estereotipos del personal directivo y de
la plantilla, que pueden conllevar resistencias a la implantacidn del Plan de Igualdad.

1. El sector en el que opera la entidad es un sector:

A. Masculinizado (alta proporcion de hombres)............. 1 punto
B. Feminizado (alta proporcién de mujeres).................. 1 punto
C. Equilibrado. .....cceeeeeeiece e 0 puntos

2. Existe una opinion generalizada en la direccion de la entidad de que los hombres y
las mujeres tienen distintas capacidades y habilidades.

A Si, €N BENEIAl..ciii i 1 punto

B. NO, €N ENEIAl...cuueeiieeieeiieeieiiccccieeeeeeee e ee e e e 0 puntos

3. Hay puestos de trabajo en la entidad claramente feminizados (alta proporcion de

mujeres)
Y N 1 punto
B. Nt e 0 puntos

4. Hay puestos de trabajo en la entidad claramente masculinizados (alta proporcién
de hombres)

5. Los perfiles de competencias de la entidad para algunos puestos, estdan mas
masculinizados y para otros mas feminizados.

A.Si, €N 8ENEIAl...cuuiiiiiiieeeee e 1 punto

B. NO, €N general......ccccoovviiiieiiiniiieee e 0 puntos

6. Existe una creencia generalizada en la entidad de que las mujeres estdan mas
interesadas en lo privado (cuidado de hijos/as, casa, familia) que en lo publico
OGNIotFa22 Sy fI SYLINBalrxz fARSNITI2T LIRRSNE

7. Hay una opinion generalizada en la entidad de que las mujeres no estan
demasiado interesadas en acceder a puestos de direccidn.

A Si, €N BENEIAl..cii e 1 punto

B. NO, €N 8eNEIal..cccuiiiiiiiiiiiiiiiiieereeeeeeee e 0 puntos

8. La entidad considera que aquellos puestos que requieren realizar viajes y
desplazamientos se adaptan mas al perfil masculino.

A, Si, N ZeNeral ... 1 punto

B. NO, €N geNneral......cccccooouiiieeeieeeee e 0 puntos
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9. Los puestos y departamentos con mas mujeres estan, en general, peor retribuidos
que los masculinizados o mixtos.

A.Si, en general. ... 1 punto

B. NO, €N 8EeNEral.....ccceeciiiiieeeeiiiiee e 0 puntos

10. Los contratos a tiempo parcial estdn ocupados mayoritariamente por mujeres
A Si, €N BENEIAl..cii i 1 punto
B. NO, €N general ... iiii i 0 puntos

11. La jornada reducida es solicitada mayoritariamente por mujeres.
A.Si, en general......ei e 1 punto
B. NO, €N 8EeNEral.....cccoeeuiiiieeeeiiiiie e 0 puntos

12. En la entidad se limita la promocion a las personas que solicitan jornada
reducida.

AL Si, €N BENEIAL..cii ittt 1 punto

B. NO, €N 8EeNEral...ccccceeiiiiieiiiriiiiiieeeee e eeeeeeeeeeee e 0 puntos

13. Hay una opinion generalizada de que las medidas de conciliacién
laboral/personal son para las mujeres.

A Si,en general ... 1 punto

B. NO, €N 8ENEIal...ccceeeiieeiiiiieiiceiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeanes 0 puntos

14. Las excedencias por cuidado de hijos/as y mayores las toman mayoritariamente
las mujeres.

AL Si, €N BENEIAl..cii it 1 punto

B. NO, €N 8ENEral..cucciiiiiiiiieiieieereeeeeeeee e 0 puntos

15. En la entidad resulta extrafio que un hombre solicite jornada reducida o pida
excedencia para el cuidado de familiares.

A.Si, en general.....ceeeeeee e 1 punto

B. NO, €N geNeral....ccccoocuuiiiiiiiiiiiee e 0 puntos

16. En puestos de direccion, a igual cualificacion, tiene mas probabilidad de que sea
contratado un hombre que una mujer.

A.Si, €N geNEeral....uueeiieeeee e 1 punto

B. NO, €N geNeral.....cccoeuuiiiiiiiiiiiiee e 0 puntos

17. En la entidad, los hombres tienen mas probabilidades de promocionar que las
mujeres.

A. Si, N 8eNeral ..o uiiiiiiiiiiiee e 1 punto

B. NO, €N geNEral.....cccoveuiiiiiiiiiiiiee e 0 puntos

18. Los puestos de direccidon estan ocupados mayoritariamente por hombres
A.Si, €N ZENEIAL..uiiiiiiieeiei e 1 punto
B. NO, €N 8eNEral.....ccccccuiieeieieieeee et 0 puntos
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19. Las personas que realizan la seleccion tienen formacidn en igualdad suficiente
para detectar estereotipos de género.

20. Se han tomado medidas para que haya mas mujeres en puestos donde estan
menos representadas

21. En el organigrama de la entidad la mayoria de las mujeres se encuentran en
posiciones inferiores

22. En la comunicacién visual de la entidad aparecen imagenes de roles de género

estereotipados;
AL Si, €N BENEIAL..cii ittt 1 punto
B. NO, €N 8ENEral..ccccieeiieeiieieeiciiieeieeeeeeeeeeeeeeee e 0 puntos

23. A los cursos de liderazgo (cursos creados para liderar y motivar a personas)
asisten mas hombres que mujeres.

A Si,en general.....ieeeeee e 1 punto

B. NO, €N 8ENEral..cccciciiiiiiieiieicciieeieeeeee e eeeeeeee e eenanns 0 puntos

24. La organizacion del tiempo en la entidadhace que las personas con
responsabilidades familiares (cuidado de hijos/as y mayores) tengan mas dificultad
LI NI FaA&adANI I NBdzyAzySaz O2yaINBazas
A.Si, en general. ..o 1 punto
B. NO, €N geNeral....ccccoocuuiiiiiiiiiiiee e 0 puntos

25. Cuando una mujer se queda embarazada repercute este hecho en su carrera

profesional.

A.Si, en NegatiVo. oo 1 punto
B. No, ni en positivo ni en negativo..........ccccceeeeeeeeeeennnn. 0 puntos
7 puntos.

CORRECCION DE PUNTUACIONES: Sumar los puntos obtenidos en cada pregunta.
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INTERPRETACION DE PUNTUACIONES: A mayor puntuacién mas estereotipos de
género.

-16-25 puntos: La entidad tiene un alto grado de estereotipos de género, por lo que
conviene establecer con urgencia un programa de actuacién en igualdad para tomar
conciencia de ellos y eliminarlos.

-9-17 puntos: Conviene revisar las creencias y cultura de la entidad para disminuir los
estereotipos de género que demuestra tener en grado medio.

-0-8 puntos: La entidad tiene una cultura igualitaria, con escasos estereotipos de
género.
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¢CON QUE RECURSOS CUENTO EN MI ENTIDAD PARA FORMAR EQUIPOS

DE IGUALDAD?
El objetivo de este cuestionario es servir de guia para formar un equipo de igualdad
que facilite el impulso y la implementacién del Plan de Igualdad asi como orientar en
las funciones y la organizacion del trabajo a desarrollar por los equipos de igualdad.

M® A{S KI FaA3ayl R2 dzyudestaleiSmddeha delPlanlde NI
Igualdad?
A. Si

2. éSe ha disefiado una descripcion, de las funciones del puesto, de la persona
responsable de igualdad?
B. No

3. ¢Se ha elaborado un perfil competencial para la seleccion/eleccién de la/as
personas que pueden desarrollar estas funciones de igualdad?
A.Si

4. ¢{Cuenta la entidad con una persona con formacion en igualdad obtenida a través
de formacion reglada oficial ¢ Curso de agente de igualdad oficial?
B. No

5. éSe ha comunicado a la plantilla de la entidad el nombre de la persona o personas

que actuaran como responsables de igualdad en la entidad?
A. Si

6. ¢Se ha comunicado a la plantilla las funciones de igualdad asignadas al comité de
igualdad?
A. Si

7. éSe ha pedido colaboracidn voluntaria en la entidad para formar parte del comité

de igualdad, asegurandose que las personas que pertenezcan al mismo tengan
sensibilidad e interés por realizar dichas funciones?
A.Si

8. éSe ha establecido un comité de igualdad equilibrado?
B. No

9. ¢Se ha formado en igualdad de oportunidades a todas las personas que van a
formar parte del comité?
B. No

10. ¢Hay en el comité de igualdad personas de todos los departamentos de la
entidad?
A.Si
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11. ¢{Cuentan las personas asignadas como responsables de igualdad, con autoridad
suficiente para tomar decisiones y marcar actuaciones de obligado cumplimiento en
la entidad?

B. No

12. éSe ha asignado un presupuesto adecuado para el desarrollo de las funciones del
equipo de igualdad?
B. No

13. ¢ Dispone el equipo de igualdad de un tiempo asignado de dedicacién para
desarrollar las acciones de igualdad?
B. No

14. ¢ Dispone el equipo de igualdad, de un espacio para realizar reuniones y
formacion?
A. Si

15. ¢(Tiene el equipo de igualdad los objetivos bien definidos?
A. Si

16. ¢Se ha marcado en el equipo, un cuadro de prioridades de actuacién en igualdad?
A.Si

17. ¢éSe estan evaluando los indicadores de seguimiento del Plan de Igualdad?
B. No

18. ¢Se recogen datos regularmente sobre la situacién de igualdad de la empresa?
B. No

19. éSe han establecido canales de comunicacion entre el equipo de igualdad y la
plantilla?
A.Si

20. ¢La direccion de la empresa solicita regularmente a la comision de igualdad
informes sobre la situacidn de igualdad de la entidad?
B. No

Resultado*:

La entidad tiene un grado medio en cuanto a los recursos destinados al plan de
igualdad. Conviene revisar la asignacién de funciones y la formacion de equipos de
igualdad para asegurar una buena implementacion del Plan de Igualdad. *Este
cuestionario se lleva a cabo en la fase de diagndstico. De ahi el porqué de algunas
respuestas. Existen actuaciones que todavia no se han puesto en marcha.

64



PLAN DE IGUALDAD ALPE

1. FICHA TECNICA

INFORME DIAGNOSTICO

Nombre o Razén Social

Asociacion  comarcal
discapacitado ALPE

para la rehabilitacion del

Forma Juridica

Asociacion sin dnimo de lucro/ Personalidad juridica propia

Centro Ocupacional

Actividad

inci Alicante
Provincia

I Torrevieja
Municipio
Teléfono 965714104

Correo electrénico

coalpe@centroalpe.es

Pagina web

www.centroalpe.es

Recogida diagndstico

12/09/2016- 15/09/2016

Fecha de finalizacién del informe 16/09/2016

Persona de contacto Josefa Sala Esteban

2. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ENTIDAD

La Asociacion comarcal para la rehabilitacion del discapacitado ALPE trabaja como Centro
Ocupacional Ocupacional para personas con discapacidad intelectual cuyo objetivo
principal consiste en integrar socialmente a las personas que atiende, mediante la
adquisicion de conocimientos y hdbitos que proporcionan al sujeto la mayor
autonomia posible. Se trata de potenciar y lograr que la integracién del usuario sea
cada vez mds plena y normalizada, mediante programas, que proporcionan una
habilitacién estructural de la persona y una mejor adaptaciéon humana y social en su
entorno civico. Se trabaja a través de Talleres Ocupacionales desde diversos enfoques
y mediante actividades que potencian el aprendizaje y la sociabilizacién, y por ende
una mejora en la autoestima, la autonomia y la participacion social.

Formamos parte por definicién de entidades del tercer sector como una institucion
formalmente organizada, privada, sin animo de lucro y con capacidad de autocontrol
institucional.
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Somos una entidad de pequeiio tamafio que como Asociacidn representa y gestiona la
Junta Directiva de la misma. Los socios aportan una cuota anual y son convocados a
Asambleas ordinarias que se realizan y/o informados de las conclusiones de las
mismas.

Asi mismo, la plantilla también es de pequefio tamafio formada por 12 trabajadores/as
que se dividen entre: Direccién, Equipo de atencion directa (monitores ocupacionales,
monitor transporte, cuidadores, direccidn, fisioterapeuta y psicéloga) y la
administracion/ secretaria.

El organigrama del Centro se estructura de la siguiente forma:
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A partir del andlisis de los datos cuantitativos y cualitativos recogidos en este

diagndstico realizamos este informe con las conclusiones que derivan de los mismos.
Asi establecemos la descripcion actual de la entidad, sus caracteristicas y su evolucién
a lo largo del tiempo.

Es por tanto, un trabajo de Planificacion, Recogida de informacién y Analisis y
presentacion de propuestas para proponer desde qué punto de partida vamos a
comenzar a trabajar y en qué materias queremos incidir en materia de igualdad.

En primer lugar, resaltamos aspectos que definen la entidad a través de algunas
caracteristicas como son:

- El grado de feminizacién de la entidad en todos sus departamentos. Tanto la plantilla
como los puestos directivos estan formados en su mayor parte por mujeres. En el
centro trabajan 11 mujeres y un hombre (91,66%- 8,34%). Es una caracteristica comun
en este sector asociado culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atencién
directa sean en su mayoria de dicho sexo, por la imposicion indirecta de determinados
patrones de interpretacién de la realidad social (percibimos la escasa demanda de
trabajadores hombres a la hora de seleccionar personal y asi, la dificultad de
implementar acciones y medidas al respecto). La tendencia es fomentar la presencia
de hombres en aquellas vacantes que surjan para compensar el grado de feminizacién
de la entidad.

- Ademas se da la circunstancia en nuestro caso que también la direccién y la
representante de la entidad son mujeres con lo que no hay una segregacion vertical ni
ocupacional. La mayor parte de los miembros de la Junta Directiva también son
mujeres.

- Otro factor a tener en cuenta es la antigliedad de las personas que forman la plantilla
(una media de unos 20 afos) y que justifica el hecho de esta feminizacién ya que,
como hemos senalado, ha sido un sector relacionado tradicionalmente a la mujer y
existian pocos hombres con formacion en el sector e interesados en trabajar en esta
entidad. La mentalidad va cambiando y esta circunstancia se da cada vez menos por lo
gue se puede eliminar esta brecha de género en nuestra entidad paulatinamente.

A priori, no se manifiestan diferencias significativas entre los miembros femeninos y
masculinos de la plantilla en cuanto a discriminacion por motivo de sexo en las
condiciones de trabajo. No obstante, a partir de los siguientes datos concretos se
refleja un andlisis pormenorizado que puede manifestar ciertas carencias y la
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necesidad de corregir situaciones mediante medidas concretas o mediante el refuerzo
o mantenimiento de las ya existentes.

3.1 Andlisis de los datos de la entidad

Los datos que obtenemos de los andlisis realizados conceptualizan la entidad de tal
forma que las conclusiones son las siguientes:

La Plantilla estd formada por 11 mujeres y 1 hombre. El hombre forma parte del
equipo de atenciéon directa, por tanto, los demas puestos del equipo de atencién
directa estdn ocupados por mujeres (90%mujeres-10% hombres). Son 1 monitor
ocupacional, 3 monitoras ocupacionales, 1 monitora de transporte 3 cuidadoras, 1
psicéloga y 1 fisioterapeuta mujer. La direccién y la secretaria estan ocupadas por
mujeres (100%-100%). Hay que aclarar que cuando hablamos de la plantilla,
obviamente no se estd incluyendo al érgano de gestion del Centro.

La edad media de la plantilla es de 40 afios y la antigliedad media es de 18 aiios.

El 90,90% de la plantilla tiene contrato indefinido. De este porcentaje forma parte el
Unico hombre que hay.

En los dos ultimos afios se han producido algunas Incorporaciones y bajas:

La fisioterapeuta del centro estuvo de baja por riesgo de embarazo ya que por el
puesto de trabajo que desempefia era conveniente. Seguidamente se materializd la
baja por maternidad y la reduccién por lactancia materna. Para cubrir este puesto se
contrato a un hombre con las mismas condiciones para el puesto. Cabe destacar que
en este caso se priorizo la seleccion basandose en el fomento de la idea de contratar
hombres. Este trabajador causo baja definitiva por finalizacién de contrato cuando la
trabajadora se incorpord.

También se ha dado la incorporacidon de una trabajadora, en este caso, una cuidadora,
qgue habia solicitado una excedencia voluntaria que se demord por tres afios. En este
caso se produjo una reestructuracién y una cuidadora a tiempo parcial paso a cubrir
este puesto a tiempo completo; asi mismo se contrato a una trabajadora como
cuidadora a tiempo parcial que, al incorporarse ésta ha pasado a cubrir otro puesto
mediante una promocion la cual se sefiala mas adelante en el apartado conveniente.

Por ultimo sefialar, que a una trabajadora se le concedié un permiso por enfermedad
grave y fallecimiento de una familiar.

Sefialamos que, en cuanto a Responsabilidades familiares, el 72,72% de la plantilla
tienen menores a su cargo, entre ellos el hombre que forma parte de la misma.
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Asi, en cuanto a la Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion queda la

perspectiva de la siguiente manera: el porcentaje de contrato a tiempo parcial
(jornadas de 5 o 6 horas) es el 33,33%, en este caso representado por mujeres. Se
aplican medidas de flexibilidad horaria dirigidas a facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional tales como permisos o flexibilidad para ocupaciones
familiares sin restricciones para todos (hombres y mujeres). La mayor parte de estos
permisos y esta flexibilidad cotidiana no estd reflejada o formalizada, pero si existen
mecanismos formales en cuanto al horario habitual de trabajo como son:

- Jornadade 9a17 horas.
- Jornada reducida en Junio, Julio y Septiembre de 9 a 15 horas.
- Trece dias de vacaciones retribuidas entre Semana Santa y Navidad.

- 5 semanas de vacaciones retribuidas al ano, una de ellas como derecho
adquirido antes de un cambio legislativo para este tipo de centros. Se disfrutan
en Julio y Agosto, lo cual coincide con las vacaciones escolares de los nifios.

Estos mecanismos se basan en el Convenio colectivo vigente.

En general, las mujeres hacen mads uso de la flexibilidad de la entidad, pero podria
hacerse independientemente del género. Si no es asi, es por circunstancias personales.

El disfrute de estos permisos y flexibilidad no afecta en ningun sentido al trabajador.

Al hablar de la Promocidn se desprende que, se utilizan criterios basados en la relacién
de la formacidn de la persona y el puesto al que se promociona y las caracteristicas
generales que hacen a esa persona presumiblemente idénea para el puesto. Puede ser
mediante propuesta de la Junta Directiva o candidaturas propuestas y estudio de las
mismas. Y se tienen en cuenta la formacion, la experiencia y las habilidades
ocupacionales y personales.

La Junta Directiva es la que toma las decisiones acerca de las promociones e informa
de la existencia de vacantes por medio de reuniones con la plantilla. En estos casos la
promocion se oferta tanto a mujeres como a hombres y no existe un plan como tal de
evaluacién de esa promocidn pero si un seguimiento sobre el terreno.

Este afio se ha producido la promocién de una trabajadora, que estaba contratada
como cuidadora, a la direccién de la entidad contratada como trabajadora social. Hay
gue explicar los motivos de esta reestructuracion:

- Esta trabajadora era la persona contratada para sustituir a la trabajadora que
paso a jornada completa, para sustituir a su vez, a la cuidadora que solicitd la
excedencia voluntaria.
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-Hasta este afio pasado del puesto de direccion se encargaban, rotdndose el cual
cada dos afos, todas las personas de la plantilla.

-Con motivos de cambios legales, ese puesto lo tenia que cubrir una persona con
formacién o experiencia en el mismo y por un periodo de tiempo mas extenso.

-Con lo cual, al volver la trabajadora de la excedencia y darse esta situacidon
obligatoria, se designo este cambio por parte de la Junta Directiva, después de un
tanteo de los intereses en la promocidn de los otros trabajadores.

La trabajadora esta cursando la formacion especifica necesaria para el puesto por
medio de la entidad en la actualidad.

Las formas especificadas de Seleccién del personal, se pueden calificar como estandar;

la empresa dependiendo del tipo de vacante busca segun la oferta existente aquellas
personas mas cualificadas.

Los procesos de seleccién y contratacién son motivados principalmente por nuevas
necesidades o cambios en el sistema de funcionamiento y organizacién o por
incremento de los usuarios atendidos. Aunque, cabe destacar que en este aspecto
sufrimos limitaciones importantes cuando se plantean necesidades de personal ya que
somos una entidad que dependemos de Subvenciones publicas.

Ademas, se inicia también dicho proceso para sustituir a trabajadores en situacién de
baja en la entidad.

Mediante el archivo de curriculums que tenemos en la empresa se convoca por parte
de la Junta Directiva a las personas con el perfil requerido para el puesto a cubrir, y
miembros de la misma realizan las entrevistas donde se tiene en cuenta
principalmente la formacidn y experiencia para el puesto que se demanda. También se
seleccionan ofertas de demandantes de empleo del Servicio de Empleo Estatal de
personas que cumplan los requisitos que se puede enmarcar como una medida de
Responsabilidad social de la entidad.

No se tiene en cuenta el género ni existe ningun tipo de barrera a la hora de incorporar
nuevas personas a la entidad, aunque se percibe la escasa demanda de hombres
interesados.

Todo este proceso es comunicado al resto del personal, ademas de solicitar opiniones
acerca de las caracteristicas objetivas y habilidades especificas para el puesto a cubrir,
ya que son el sector especializado de la entidad y estas personas que reclutan carecen
de formacidn especializada en las distintas areas asi como en igualdad.
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En cuanto a la Politica salarial de la entidad sefialar que las retribuciones del personal

estan basadas Unica y exclusivamente en el Convenio colectivo y en las tablas salariales
gue se actualizan en el mismo, asi también todo lo concerniente a las condiciones
salariales, con lo que no existe una diferenciacién en funcién de sexo en este sentido.

En relacidn a las categorias profesionales (monitor, cuidador, psicdloga, fisioterapeuta,
direccion y secretaria) de las personas que forman la plantillad del centro
encontramos, en la tabla de distribucion por categoria profesional y estudios la
relacion existente entre las variables salario-categoria profesional. En esta relacién se
manifiesta la inexistencia de segregacidn vertical u horizontal por razén de sexo ya que
el Unico hombre forma parte del grueso de trabajo del equipo de atencién directa de la
organizacién junto con otras mujeres. Las retribuciones son fijadas en base a estas
categorias profesionales segun el puesto ocupado, con el complemento de antigliedad
correspondiente en cada caso, sin distincién por motivos de sexo u otros. Unicamente
resaltar que para la persona que ocupa la direccidon queda designado su salario en base
a la categoria profesional y ademas una retribucién como complemento salarial por el
puesto directivo, ya que asi se contempla en el convenio colectivo. En el apartado de
“formacidén” quedan desglosadas las particularidades de la plantilla que explica la
distribucién de estos puestos y salarios.

Se refleja en la distribucidon de la plantilla de salario anual esta igualdad en cuanto a
jornadas laborales y retribuciones. Hay que destacar que los gastos de personal son
integramente cubiertos mediante una subvencidn publica que recibe el centro.

PLANTILLA POR SALARIO ANUAL N2 HOMBRES N2 MUJERES
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El analisis del drea de Formacién desde la entidad origina resultados negativos en
cuanto a la propia formacién en lgualdad, ya que no existe ninguna persona en la
plantilla con dicha formacién.

No obstante, aunque no existe un plan formalizado con unos objetivos determinados y
acciones a implantar, formamos parte de una tripartita por medio de la cual
disponemos de unos créditos de formacién anuales de los cuales podemos optar con
libertad. Asi mismo, para formacién relacionada con nuestra actividad pero no
dependiente de la entidad disponemos de las condiciones legales por convenio
colectivo que facilitan la misma. En este sentido, si existen 5 personas (4 mujeresy 1
hombre) que han realizado Formacién publica y obviamente externa a la entidad pero
relacionada con el puesto de trabajo durante los ultimos anos para adecuar su
formacién y especializarse en los puestos que cubren, como dictaban las nuevas
regulaciones legales.

Hasta ahora las nuevas necesidades en Formacién de la plantilla han derivado de
cambios y actualizaciones legislativas en materia de los puestos que estas personas
cubren. Son por tanto estos cursos de especializacion técnica. Aunque también existen
cursos voluntarios de los que puede disponer la plantilla dentro de esta tripartita.

La oferta de cursos son difundidos mediante comunicacién oral y escrita y no existe
diferenciacidn por razén de sexo ni en la oferta ni en la disposicion del personal a llevar

a cabo dicha formacion ni restricciones para la misma. En este ultimo afio la persona
que se ha designado para la direccion del centro realiza el Curso de experto en
direccion de Centros de servicios social@stado y financiado por la entidad por
medio de una empresa de formacion privada.

En otro sentido para explicar la distribucion de la plantilla por categorias es necesario
desglosar la formacion que cada uno posee: dos de las cuidadoras asi como la
secretaria tienen los estudios secundarios vinculados con su puesto de trabajo. Otra
cuidadora tiene formacion secundaria vinculada con su categoria profesional pero
también tiene formacién universitaria. Al igual que dos de los monitores (un hombre y
una mujer) que tienen la formacién secundaria vinculada directamente con su puesto
de trabajo y una formacién universitaria relacionada de alguna forma. Otras dos
monitoras tienen formacidon secundaria especializada del puesto que cubre. La
psicologa y la fisioterapeuta tienen la formacion universitaria necesaria. Y la persona
que lleva la direccion de la entidad tiene formacién universitaria y secundaria
relacionada especificamente con el sector con el que se trabaja.
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Aunque sefialamos que la formacién que se ofrece desde la entidad normalmente es
relacionada directamente con el puesto de trabajo, cabe destacar la formacién en
riesgos laborales y primeros auxilios que se imparte desde la entidad y dentro del
horario de trabajo.

Si hacemos referencia a la Comunicacidon interna, en nuestra entidad el canal de

comunicacion oral es el que predomina por medio de reuniones o comunicaciones en
el dia a dia (hay otras con menor asiduidad: cuestionarios o tablén de anuncios) debido
al pequefo tamano de la organizacidn. Existe una fluidez y transmisién de informacién
entre las distintas areas siendo la direccion la principal figura de transmisién de
informacién y de coordinacion entre estas. Cabe destacar que no existe ningun
protocolo de comunicacién que haga referencia a la utilizacién de lenguaje no sexista.

En la Comunicacidon externa de la entidad predomina el uso de la pdgina web y las

redes sociales para la difusién de informaciéon sobre actividades, iniciativas,
funcionamiento, anuncios... Asi se dan las comunicaciones necesarias con otras
entidades del sector o la administracién publica y la informacion a miembros que
forman parte (familiares de usuarios o socios) por medio de cartas informativas.

Como entidad enmarcada dentro del dmbito social nuestra Politica social parte de la
no discriminacion en ningun sentido, la concepcién de diversidad y el respeto y el
compromiso y participacion social. Encontramos esto reflejado en nuestra filosofia
como entidad y en las iniciativas internas y externas que se llevan a cabo.

En cuanto a la Prevencidn del acoso sexual, no existen indicios de esta problematica,

no obstante, dentro del Plan de Igualdad, al considerarlo un aspecto fundamental con
la filosofia de igualdad y no discriminacién por razéon de sexo y rigiéndonos por nuestro
convenio colectivo, se propondran medidas a poner en marcha.

A la hora de evaluar el indicador relacionado con los Riesgos laborales y la Salud
laboral sedestaca la formacidn en esta area, y la no discriminacidn entre sexos en este
sentido. Asi también sefialamos los reconocimientos médicos que ofrece la entidad a
través de la mutua.

Ademas, destaca en materia de igualdad las acciones y medidas llevadas a cabo para
las mujeres en cuestion de maternidad, basandose la entidad por el convenio colectivo
a este respecto.

El Convenio colectivo por el cual nos regimos(VII CONVENIO COLECTIVO LABORAL
AUTONOMICO DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE
COMUNIDAD VALENCIAN#9e referencia en el capitulo Xl al Plan de Igualdad de
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oportunidades y no discriminacion y dedica el articulo 97 a dicho plan de igualdad con
base en la a Ley 3/2007, regulando asi los mecanismos a seguir y los preceptos a tener
en cuenta, haciendo mencidn en su articulo 98 al protocolo de actuacion en caso de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo y en su articulo 99 a la proteccion a las
victimas de la violencia de género. Asi este convenio junto con los demas preceptos
que regula (conciliacion, salarios, permisos...) crea las condiciones necesarias e idéneas
en relacion a la igualdad y a la proteccion de mujeres en el dmbito laboral y también en
el ambito social en relaciéon a la proteccidn o prevencién del riesgo de situacion de
exclusién para las mismas.

Sefalar que no existe Representacién legal de los trabajadores de la entidad.

3.2 Anadlisis de las opiniones de la plantilla

Mediante el anadlisis de los datos recogidos de las opiniones de la plantilla a través de
cuestionarios elaborados para ello se obtienen las siguientes conclusiones:

- En general, la plantilla cree que en la entidad se tiene en cuenta la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en aspectos como la promocion, la
formacion, la conciliacion y los salarios.

- A pesar de no disponer hasta el momento de un protocolo de prevencién de
acoso sexual, la mayoria de la plantilla manifiesta saber qué hacer en caso de
verse en esa situacién.

- En cuanto a la necesidad de implantar el Plan de lgualdad hay disparidad de
opiniones.

- Existe en gran medida una coincidencia acerca de sugerencias a la hora de
poner en marcha el Plan de Igualdad. Estas son relacionadas con: el fomento de
contratacién de trabajadores hombres en un futuro, el fomento de mantener
las condiciones laborales que se dan hasta ahora y reforzar el dambito de la
formacion en la entidad, en concreto en igualdad. Consideran, en general, que
la manera de facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad pasa por la implicacion,
compromiso y participacion de todas las partes. Ademas sefialan seria
necesario obtener ayudas o subvenciones en materia de Igualdad para llevar a
cabo ciertas medidas en el Plan de Igualdad.
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4. PROPUESTAS DE MEJORA

Propuesta Area de intervencién

Promover formacién en igualdad. Formacion

Mantener y mejorar, en la medida de lo posible, Conciliacién de la vida laboral y personal/
las medidas de conciliacién que se vienen Ordenacion del tiempo de trabajo

aplicando en la entidad, revisandolas
periddicamente para asegurar que se adecuan a
las necesidades de la plantilla. Elaboracién de
dossier de medidas existentes.

Mantener la politica salarial actual, Retribuciones/ Politica Salarial
desarrollando las medidas necesarias para
garantizar que no se introducen nuevos criterios
gue produzcan situaciones de desigualdad o
discriminacion

Revisar peridodicamente los criterios de
retribucion salarial para garantizar que se
mantienen las politicas actuales basadas en el
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Mantener los procedimientos actuales de Comunicacién
comunicacion como medida transversal del Plan
y elaborar protocolo o guia de utilizacion de
lenguaje inclusivo en todos los ambitos

Elaborar y difundir un protocolo de prevencion Salud laboral
del acoso sexual y por razén de sexo

Mantener la politica de seleccién actual, Acceso al empleo/ Seleccidn del personal
incluyendo medidas destinadas a aumentar el
equilibrio entre mujeres y hombres en la plantilla

En el mismo sentido que lo anterior, buscar un | Representatividad
equilibrio en los miembros de la entidad para el
futuro.

Mantener la filosofia y el trabajo que se lleva a | Sensibilizacién y perspectiva de género con
cabo en este sentido, promoviendo su | usuarios del centro

compromiso formalizandolo en documentos del
centro quedando enmarcado dentro del Plan de
lgualdad.
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PLAN DE IGUALDAD
FASE 3

PLAN DE IGUALDAD ALPE (DISENO)

Resultados destacables del diagndéstico para el disefio

Los resultados que arroja el diagnésticoelaborado por nuestra entidad sobre la
situacion de Igualdad de la misma nos sitian en el punto de partida para la
elaboracién del Plan de Igualdad en nuestro Centro. Al realizar este analisis
identificamos aspectos o areas que hasta ahora se han realizado de una manera
determinada o, por cualquier motivo no se han tenido en cuenta y han llevado a la
entidad a no desarrollar su gestion y organizacion desde un punto de vista de igualdad
de género plena. Asi, se observan algunos aspectos a mejorar en relacién a:

- La seleccién del personal: Existe un alto grado de feminizacion en la entidad en
todos sus departamentos. Es una caracteristica comun en este sector asociado
culturalmente a las mujeres, que los profesionales de atencidn directa sean en su
mayoria de dicho sexo, por la imposicion indirecta de determinados patrones de
interpretacion de la realidad social (percibimos la escasa demanda de trabajadores
a la hora de seleccionar personal). La tendencia es fomentar el equilibrio en la
entidad. No obstante, se deben desarrollar procesos no discriminatorios.

- La formacién: Se extrapola del diagndstico sobretodo deficiencias en materia de
formacidn en igualdad de género, ya que no existe ninguna persona en la entidad
gue tenga dicha formacién y tampoco se habia detectado, y por tanto intentando
desarrollar y cubrir esta necesidad. Tampoco se ha incentivado de ninguna forma,
aunque si era accesible por toda la plantilla independientemente del sexo,
formacion de cualquier otro tema, mas que la que en algin momento dado se ha
presentado como necesidad imperante. No ha habido una implicacién plena en
este sentido por el momento, mas por falta de comunicacion o informacidon que
por intencién

- La comunicacidn: en este sentido cabe destacar la falta de una planificacién para
desarrollar una comunicaciéon basada en el lenguaje inclusivo de género. Hasta
ahora, por tanto, no se ha tenido en cuenta este aspecto interna o externamente o
con las empresas, organismos oficiales o entidades que trabajamos
constantemente, ni se ha reflejado formalmente el trabajo con criterios de
perspectiva de género con los usuarios del Centro.

- Prevencién del acoso sexual: En este sentido, hasta la realizacion de este analisis
no se habia sido consciente de esta necesidad al no conocer indicios previos de la
existencia de esta problematica. Después del estudio y el conocimiento de
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variables en materia de Igualdad de género identificamos una necesidad en este
sentido y por lo tanto también medidas a poner en marcha.

- Conciliacion: Se destaca que, aunque existen algunas medidas que favorecen la
conciliacion y la flexibilidad se deben fomentar el desarrollo en esta area y el
reflejo de las mismas de forma formal.

El plan de igualdad

Lo enfocamos como un documento integrado y que requiere tanto una unidad formal

como una coherencia interna. Es un instrumento de intervencién estratégico quefija
los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar, facilitando el
desarrollo de las medidas porque determina coémo realizarlas, en qué marco se
implantan y de quién es la responsabilidad de su realizacién, asi como sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Es un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas

concretas que se deben evaluar, que conforman una unidad y que responden a la
realidad y necesidades de la entidad en materia de igualdad.

Se convierte en un plan de accidn que garantiza la implantacién de las medidas y la

obtencidn de resultados. La igualdad es un nuevo elemento estratégico que introduce
formas innovadoras de gestion en las organizaciones con la igualdad como uno de los
ejes prioritarios de la cultura organizacional, e incorporarlo de forma permanente
mejora la eficacia organizativa.

La mayor efectividad/impacto del plan depende de diversos factores como son: los
conceptos y medidas utilizadas, las relaciones entre los actores laborales y la
posibilidad de vincular dichas medidas con politicas de responsabilidad sociale la
organizacion.

La responsabilidad socidh podemos definir como el compromiso voluntario de la

entidad de implicarse con el bienestar de las personas que trabajan en el centro, en el
medioambiente y en el contexto o entorno social donde estd establecida la entidad ya
que promover la igualdad de oportunidades es beneficioso para la entidad, para su
personal, hombres y mujeres y para el conjunto de la sociedad.

Las organizaciones socialmente responsables adoptan medidas para luchar contra la
discriminacion hacia las mujeres y facilitan, en igualdad de condiciones, su
participacidn en todos los niveles y sectores de la organizacidn, haciendo compatible la
vida laboral y personal. En nuestro caso buscamos la equidad y el equilibrio entre
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hombres y mujeres por la escasa presencia de hombres en nuestra entidad. No

obstante, se adoptardn las medidas para corregir cualquier otro tipo de desigualdad o

de actuacion que no concuerde con la filosofia de la igualdad de oportunidades y trato.

Obijetivos del plan

El objetivo del Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y

hombres en la accion del Centro, tanto en la esfera representativa, de incidencia

politica, como en la esfera interna, corrigiendo los desequilibrios todavia existentes y

previniendo potenciales desequilibrios futuros.

a)

b)

Objetivos a largo plazo:

- Reforzar y mejorar la filosofia de la entidad en cuanto al valor de la igualdad
de género, creando la cultura necesaria para implicar a todos los agentes de la
entidad.

- Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Incorporar de manera transversal, la igualdad entre mujeres y hombres en la
cultura organizacional.

-Corregir desequilibrios.

- Impulsar las medidas en las dreas concretas donde se han identificado las
necesidades de mejora.

-Promover la comunicacién y seguimiento en el Plan de forma transversal
-Consolidar el Plan de Igualdad
Objetivos a corto plazo:

- Planteamiento de las bases para el desarrollo de politicas efectivas de
igualdad.

- Formar una estructura institucional que visibilice el compromiso con la
igualdad y como colaboradora para la puesta en marcha del plan. Es el caso de
la Comision de Igualdad.

- Tomar medidas para corregir deficiencias en el ambito de la formacion en
igualdad en todos los niveles organizativos de la entidad.

- Planificar las medidas a poner en marcha de seleccidn de personal para lograr
un equilibrio de género en nuestra entidad, o al menos, acercarse a ese
equilibrio corrigiendo esa desigualdad.

-Poner en marcha medidas de prevencién del acoso sexual o de género.

- Favorecer el desarrollo de planificaciones de comunicacién teniendo en
cuenta la incorporacién de lenguaje no sexista.
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-Asegurar el traslado de informacién para todas las partes antes, durante y
después del proceso.

- Formalizar las actuaciones llevadas a cabo con las personas usuarias con
perspectiva de género.

La metodologia y caracteristicas de nuestro Plan de Igualdad:

- Es flexible y dindmico Se confecciona a medida de las necesidades vy
posibilidades y esta sometido a cambios constantes adaptandose a los cambios
para lograr los objetivos propuestos. Responde a criterios de posibilidad y
coherencia que permiten esa adaptacion.

- Es colectivo e intedal. No se trata la de otorgar privilegios a las mujeres, ni por
el contrario perjudicar a los hombres, sino que se trata de establecer medidas
compensatorias que establezcan el equilibrio entre mujeres y hombres en la
entidad. Sus resultados inciden en toda la plantilla.

- Es estratégicoya que articula el mantenimiento y refuerzo de las situaciones o
aspectos positivos concordantes con la igualdad entre hombres y mujeres a

partir de un compromiso de alto nivel.

- Es sistematico Se trata de conseguir los objetivos aplicando medidas concretas
para el Centro.

- Es préactico y realistaDefine de manera precisa el procedimiento de desarrollo
de las actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de
seguimiento y evaluacién, los recursos necesarios en funcion de las
posibilidades de la organizacion.

- Es participativa

- Estemporal.

- Es transversal.Implica a todas las dreas de gestion y personal de forma
integrada en todas las fases del plan.

- Es transparente Con informacidn disponible para todo el conjunto de personal
del centro.
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Estrateqgias vy practicas: acciones

En primer lugar, aclarar que las acciones que se van a planificar se pueden llamar
acciones positivas en cuanto a que pueden suponer establecer en algunos casos una
discriminacion positiva y se pueden definir como estrategias destinadas a establecer la
igualdad de oportunidades por medio de medidas que permitan contrastar o corregir
aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas en la entidad o de sistemas
sociales.

Las medidas de accidn positiva:

- Tienen como objetivo acabar con las discriminaciones que padecen ciertos
colectivos sin atentar contra la situacion del colectivo dominante.

- Son medidas temporales que existen mientras que existan situaciones de
discriminacion.
- Son medidas sistematicas, en tanto en cuanto responden a unos objetivos que han

de ser evaluados.
- Son medidas flexibles, modificandose en funcién de la evolucidn de las situaciones.

Se debe destacar que, aunque no dentro de un marco de perspectiva de igualdad de
género ni una planificacion a este respecto, en la entidad se han estado llevando a
cabo acciones y se ha organizado de tal forma que en muchos aspectos se ha
garantizado el trato de igualdad de género y la no discriminacion. Las acciones
implantadas en este sentido las reflejamos en el cuadro siguiente:

ACCIONES IMPLANTADAS

Areas de actuacién

Denominacion:

Fecha de implantacion

CONCILIACION LABORAL Y PERSONAL |Horario y ordenacién de vacaciones retribuidas que [Desde la creacion de Ila
ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO permiten la conciliacion laboral y personal con ajustes que [Asociacion en base a Convenios
mejoran en ciertas épocas del afio. Garantia de permisos [vigentes
segun convenio. Flexibilidad de entradas, salidas y
permisos.
RETRIBUCIONES/ POLITICA SALARIAL La politica salarial estd basada en el Convenio Colectivo |[Desde la creacién de |la

vigente garantizando la igualdad para todas las personas de
la entidad.

Asociacion en base a Convenios
vigentes

COMUNICACION

Procedimientos par comunicacion constante y fluida desde
todos y para todos los agentes de la entidad.

Organizacién y actividades que promueven la cultura y
acciones que garantizan la igualdad y donde se fomenta el
desarrollo de la perspectiva de género con las personas
usuarias.

Desde la creacion

No formalizada.
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Teniendo en cuenta los resultados del diagndstico y las acciones anteriormente
descritas (algunas susceptibles de mejora) quedan también reflejadas en el cuadro a
continuacion las acciones o medidas que se pretenden desarrollar con este Plan de
Igualdad.

Sefalar que se tratan de medidas:

- Compatiblesunas actuaciones no imposibilitan o reducen el alcance de otras, sino
gue estan coordinadas y se refuerzan las unas a las otras.

- Con aracter integrd en sintonia con la estrategia global de la entidad en relacién
con su personal.

- Significativasse ajustan a las necesidades reales de la plantilla, e inciden sobre los
aspectos mas relevantes, sin concentrarse exclusivamente en alguno de ellos, ni
tampoco descuidar ninguno.

- Universalessin realizar exclusiones arbitrarias a las personas beneficiarias.

- Garantes de equidadin que ningun colectivo de la plantilla quede excluido, sino que
las actuaciones se distribuyan de manera equitativa, atendiendo a las diferencias.
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ACCIONES A IMPLANTAR

Areas de actuacién N Denominacion acciones
e ., Elaboracién y difusidn de un documento con las
Conciliacién 1 . ) o _
medidas existentes de conciliacion como medida de
sensibilizacion.
) Promocidn de la flexibilidad laboral con mejoras con
respecto al convenio colectivo.
Desarrollo de procesos de seleccion objetivos y no
Acceso al empleo 3 T ]
discriminatorios.
L. Formacion en igualdad de género e igualdad de
Formacion 4 ) ]
oportunidades a cualquier persona que forma parte de
la plantilla
5 Valoracidn y catalogacién de los puestos de trabajo
conforme a criterios no discriminatorios.
6 Visibilizar el compromiso de la entidad con la
igualdad entre mujeres y hombres
Comunicacion —
7 Difusiéon del Plan de Igualdad
3 Utilizacién de lenguaje e imagenes no sexistas
9 Inclusion de la perspectiva de género en todas las
publicaciones y documentos elaboradas por la entidad
10 Garantia de comunicacidon e informacién para los
agentes implicados en el Plan. Comunicacién interna.
Agentes externos
11 |78
12 Formalizacion y reflejo de la forma de atencién a
personas usuarias con perspectiva de género
Elaboracién e implantacién de un protocolo de
Salud laboral 13 B P _ P
prevencion y denuncia de acoso sexual o laboral
dirigido al equipo humano
Retribuciones 14 Analizar la composicion del salario de la plantilla bajo
los criterios de igualdad y transparencia.

A continuacidn, reflejamos detalladamente la descripcidn concreta:
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n® 1
Area Conciliacién
Accidn Elaboracién y difusién de un documento con las medidas existentes de

conciliacion como medida de sensibilizacion.

Fecha de inicio

Noviembre 2016  Fecha fin Septiembre 2017

Objetivos

- Reflejar y formalizar las medidas de conciliacidn existentes.

- Hacer participe al personal de la entidad de la existencia y contenido del
documento.

Descripcion

Se trata de elaborar un documento o dossier con las medidas existentes que se
estdn aplicando garantizando la difusién del mismo para todas las personas que
forman la entidad.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se realizard una evaluacién de resultados y de impacto de esta accidén con las
personas implicadas.

Se hara mediante indicadores:
- ¢Se ha elaborado el documento?

- Sondeos para conocer si ha llegado la informacion.

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Direccion y Junta Directiva

Personal participante

Todo el personal de la entidad

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de medidas,
espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n® 2

Area Conciliacién

Accidn Promocidn de la flexibilidad laboral con mejoras con respecto al convenio
colectivo.

Fecha de inicio Marzo 2017 Fecha fin Fin vigencia

Objetivos

- Promover una mejora de las medidas llevadas a cabo hasta el momento

Descripcion

Se trata de intentar desarrollar e implantar medidas que tiendan a mejorar las
existentes basadas en el convenio colectivo que faciliten todavia mas la
flexibilidad laboral.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluard esta medida por medio del indicador:

- Sial final de la vigencia del Plan estan formalizadas acciones de mejora
en este sentido.

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Junta directiva y direccion

Personal participante

Plantilla/Comisiéon de Igualdad

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos para estudiar
mejoras, espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n? 3
Area Acceso al empleo
Accidn Desarrollo de procesos de seleccién objetivos y no discriminatorios.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Vigencia del Plan

Objetivos

-Lograr una equidad entre las personas que forman la plantilla de la entidad.

Descripcion

Se trata de mantener la politica de seleccién actual incluyendo medidas de
discriminacién positiva para aumentar el equilibrio entre mujeres y hombres ya
qgue en la actualidad el sexo masculino se encuentra infrarrepresentado en todas
las areas de la entidad incluidos los puestos directivos.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se realizard el seguimiento en el momento dado de la seleccién y la evaluacién
final mediante el indicador de:

-Hombres presentados
-Comparativa condiciones hombres y mujeres presentados

- Decision final

Personal a quién va
dirigido

Nuevas incorporaciones

Personal responsable

Junta directiva

Personal participante

Junta directiva y candidatos.

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, formato de ofertas con el
compromiso con la igualdad, espacios de reunién.

Humanos: Personal directivo.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n® 4
Area Formacién
Accidn Formacion en igualdad de género e igualdad de oportunidades a cualquier

persona que forma parte de la entidad.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Vigencia del plan

Objetivos

- Fomentar de la formacidn en igualdad de oportunidades y en género y
discapacidad con el objetivo de aprender a funcionar desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades.

- Capacitar al personal en temas de igualdad de género.

- Difundir las posibilidades y acceso a formacién en general.

Descripcion

Se trata de poner en marcha programas formativos a toda la plantilla en materia
de igualdad y busqueda de cursos para la formacién de las personas que forman
la entidad en materia de igualdad de género y promover las garantias para su
realizacion. Ademas visibilizar y comunicar el acceso a cualquier otra formacién
voluntaria

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluardn resultados y proceso al final del Plan por medio de indicadores:
-Cursos realizados de igualdad de oportunidades (documentacidn justificativa)
-N2 de personas, sexo...

- Se ha difundido la oferta de otro tipo de cursos y realizado

- Condiciones: en horario de trabajo, fuera, semipresencial, on-line...

Personal a quién va
dirigido

Plantilla y direccion

Personal responsable

Junta directiva

Personal participante

Junta directiva, plantilla y direccién

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, comunicados internos,
espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad y empresa de formacion especializada.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n2 5
Area Formacién
Accidén Valoracidn y catalogacidn de los puestos de trabajo conforme a criterios no

discriminatorios.

Fecha de inicio

Febrero 2017 Fecha fin Septiembre 2017

Objetivos

- Analizar los puestos de trabajo en base a criterios no discriminatorios.

- Realizar una catalogacidn con la descripcidn de cada puesto de trabajo
conforme a criterios de no discriminacién.

Descripcion

Se trata de poner en marcha la elaboracidn de un catalogo de los puestos de
trabajo existentes en la entidad conforme a una filosofia de igualdad de
oportunidades que se utilizara para la seleccién, promocién y formacién del
personal.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluardn resultados en un plazo de 6 mesesy el impacto al final del Plan por
medio de indicadores.

-Elaboracién de catalogo de puestos de trabajo.

-Utilidad del mismo segun los datos de aplicacidn de este catalogo.

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Junta directiva y direccion

Personal participante

Junta directiva, plantilla y direccién

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos para el analisis
y nuevo documento de catalogo de puestos, espacios de reunién y comunicados
internos.

Humanos: Personal directivo.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n®

Area

Comunicacion

Accion

Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y hombres.

Fecha de inicio

1 Septiembre 2016 Fecha fin Fin vigencia

Objetivos

- Hacer participe al personal de la entidad de los beneficios de las politicas
de igualdad y de los compromisos adquiridos.

- Aumentar la concienciacion sobre género

- Integrar el principio de igualdad en la cultura, objetivos y valores de la
organizacién

Descripcion

Se trata de implicar a todas las personas de la entidad en la filosofia de
organizacién comprometida con perspectiva de género, haciéndoles participes
de la decisién tomada y la repercusion en la entidad y para todas las personas
gue forman parte de la misma. Se enmarca dentro de una filosofia de
Sensibilizacion y cultura de igualdad.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se realizard una evaluacién del proceso e impacto de esta accidn en las personas
implicadas.

Se hard mediante indicadores:
- Cuestionarios para conocer si ha llegado la informacion

- Cuestionarios de participacidn e implicacidn con la filosofia del Plan de
lgualdad

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Direccién y Junta Directiva

Personal participante

Todo el personal de la entidad

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos elaborados del
plan sobre informacién del mismo, comunicados internos y espacios de reunién.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n®

Area

Comunicacion

Accion

Difusidn del Plan de Igualdad y forma de llevarlo a cabo.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Marzo 2017

Objetivos

- Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad y contribuir a la
sensibilizacion de la plantilla en este ambito.

- Informar a la plantilla sobre el contenido y entrada en vigor el Plan de
Igualdad.

Descripcion

Difundir la aprobacién del Plan de Igualdad, actuaciones que incorpora y forma
de llevarlas a cabo a través de los canales de comunicacion habituales en la
entidad se informara a todas las personas trabajadoras de la puesta en marcha
del Plan de Igualdad, su finalidad y objetivos, asi como las acciones contempladas
en el mismo.

Asimismo, se mantendra informada a la plantilla del desarrollo

del Plany las acciones realizadas. Se enmarca dentro de una filosofia de
Sensibilizacion y cultura de igualdad.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluard esta garantia de informacién por medio de los indicadores:
- Las actas de las reuniones que han servido para esta informacion

- Comprobar si la informacién ha llegado a todo el personal o se han producido
deficiencias.

- Opinidn de la plantilla acerca de la recepcion de informacidn

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Junta directiva y direccion

Personal participante

Plantilla/Comisiéon de Igualdad

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de difusidn
(compromiso y medidas), comunicados internos y espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n? 8
Area Comunicacién
Accidén Utilizacién de lenguaje e imagenes no sexistas.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Vigencia del Plan

Objetivos

- Aumentar la visibilidad de los aspectos de género

- Sensibilizar sobre la igualdad de trato entre mujeres y hombres

- Eliminar los estereotipos de género en la comunicacién e imagen de la
entidad y en los documentos e imagenes de la entidad.

Descripcion

Hace referencia a la elaboracién y difusidn entre el personal de la entidad de un
manual o guia para evitar el empleo de un lenguaje sexista.

Y a evitar imagenes estereotipadas en publicaciones y documentos de la
entidad.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluard la medida concreta de elaboraciéon de la guia con una evaluacidon a
los seis meses de la implementacidn del Plan y el resto durante toda la vigencia
del mismo para conocer si se han llevado a cabo todas de forma satisfactoria,
midiendo indicadores como:

- La elaboracidn de la guia de lenguaje inclusivo.6 meses

-La utilizacién de la misma

-El lenguaje, las imagenes: si se emplea sistematicamente un lenguaje no sexista,
si las imagenes transmiten o no estereotipos de género, etc.

-Cuestionario

Personal a quién va
dirigido

Personas que forman parte de la entidad y entidades o empresas externas

Personal responsable

Junta directiva, Comision de Igualdad y direccidn

Personal participante

Junta directiva, Comisidn de Igualdad y direccidn

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, protocolo de lenguaje,
documentos de la entidad, pagina web, difusidn interna y espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n® 9
Area Comunicacién
Accidn Inclusion de la perspectiva de género en todos los documentos y publicitaciones

elaboradas por la entidad.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Vigencia del plan

Objetivos

- Eliminar los estereotipos de género en la comunicacion e imagen de la
entidad
- Aumentar la visibilidad de los aspectos de género

Descripcion

Se trata de la elaboracidon de los nuevos impresos y comunicaciones que se
dirigen tanto al personal interno como externo utilizando un lenguaje neutro o
términos femeninos y masculinos cuando sea necesario.

Y de la revisién de toda la documentacion, para garantizar un uso no sexista del
lenguaje empleado y normalizacién del uso de un lenguaje no sexista en las
comunicaciones, documentos...De manera mas concreta en: organigramas, en la
denominacion de los puestos, etc. 6 meses.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Las elaboraciones de documentos de la entidad cuando se dé el caso y la
posterior evaluacion al final del Plan de esta medida.

Pero se evaluara la medida concreta de revisién de documentos e imdagenes
con una evaluacion a los 6 mesesie la implantacién del Plan.

Ambas para conocer si se han llevado a cabo todas de forma satisfactoria,
midiendo indicadores como:

-Los nuevos documentos corporativos y de comunicacién con la plantillay
empresas proveedoras o entidades colaboradoras elaborados.

-Si se han revisado todos los documentos anteriores.6 meses

Personal a quién va
dirigido

Personas que forman parte de la entidad y entidades o empresas externas

Personal responsable

Junta directiva, Comisidn de Igualdad y direccidn

Personal participante

Junta directiva, Comisidn de Igualdad y direccidn

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos de la entidad,
pagina web, difusidn interna y espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n®

10

Area

Comunicacion

Accion

Garantia de comunicacion e informacidn para los agentes implicados en el Plan.
Disefio de un sistema de comunicacién interna.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Septiembre 2017

Objetivos

- Asegurar el flujo de informacién continua
- Garantizar los canales de comunicacion adecuados

- Fomentar la informacidn y comunicacién de todos los aspectos del Plan
entre todos los agentes implicados.

- Favorecer la implicacién y participacion de todas las personas de la
entidad.

Descripcion

Disefiar un procedimiento de comunicacidn interna que garantice el flujo
continuo de informacidn y que ésta llega a todo el personal. Por ejemplo,
estableciendo reuniones periddicas (ordinarias y extraordinarias) para promover
esta comunicacion en todo el proceso.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se analizara: ( en el primer afio)

- Se ha disefiado el sistema de comunicacién interna.

- Documento que contenga el sistema de comunicacidn interna.

- N2 reuniones celebradas, indicando sin son suficientes para mantener
informacién y comunicacidn continua.

- Se reflejan estas reuniones y los resultados (actas).

- Si se promueven y se mantienen otros canales de comunicacion informal
utilizados anteriormente: indicando cuales son y sefialando si han resultado
utiles, si tienen alcance generalizado o limitado a parte del personal.

Personal a quién va
dirigido

Personas que forman parte de la entidad

Personal responsable

Junta directiva, Comisidn de Igualdad y direccidn

Personal participante

Junta directiva, Comisidn de Igualdad y direccion

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de sistema de
comunicacion interna, comunicados internos y espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n®

11

Area

Comunicacion

Accion

Agentes externos.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Abril 2017

Objetivos

- Dar a conocer el compromiso y puesta en marcha del Plan a agentes
externos.

- Disefiar un sistema de comunicacion externa

Descripcion

Realizar las acciones de comunicacién necesarias para la difusién del Plan de
Igualdad al entorno de la entidad.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Aunque se promoverad esta difusién durante todo el proceso, se evaluara en los
primeros seis meses las medidas adoptadas para esta accién mediante
indicadores como:

- Inclusion en pagina web y redes sociales de la puesta en marcha del Plan
- Comunicacidn a organismos oficiales
- Comunicacion a entidades similares del entorno.

- Comunicacidn a empresas colaboradoras de la entidad.

Personal a quién va
dirigido

Organismos oficiales, empresas colaboradoras, entidades del entorno y
poblacion en general.

Personal responsable

Junta directiva y direccion

Personal participante

Junta directiva y direccion

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documentos externos y
pagina web.

Humanos: Personal directivo.
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n2 12
Area Comunicacién
Accidén Formalizacién y reflejo de la forma de atencidn a personas usuarias. Perspectiva

de género con personas usuarias.

Fecha de inicio

Octubre 2016 inicio Fecha fin Septiembre 2017

Objetivos

- Formalizar y reflejar la forma de actuacidn con las personas usuarias
dentro de la perspectiva de género

Descripcion

Se trata de reflejar la forma de actuacion que se viene realizando con las
personas usuarias en los documentos anuales del equipo de trabajo:
programacion, memoria... enmarcandola dentro de la igualdad de tratoy
oportunidades especificamente. Se trata de visibilizar nuestro método de trabajo
comprometido con la perspectiva de género.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se evaluard si dichas actuaciones han sido formalizadas en el plazo del curso. Se
utilizard como indicador:

-la inclusién especifica en las programaciones y memorias del Centro de los
métodos de actuacidn con las personas usuarias desde la perspectiva de igualdad
de género.

Personal a quién va
dirigido

Personas usuarias

Personal responsable

Direccidén y plantilla

Personal participante

Personas usuarias, direccién y plantilla

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina y de trabajo con personas
usuarias, documentos de programacidon y memoria, espacios de atencién a
personas usuarias y espacios de reunion.

Humanos: Personal de atencién directa
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FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accién n2 13

Area Salud laboral

Accidn Elaboracién e implantacién de protocolo de prevencion de acoso sexual o
laboral.

Fecha de inicio Octubre 2016 inicio Fecha fin Abril 2017

Objetivos

- Elaborar un protocolo de prevencion

- Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y
empleadas.

- Implantar dicho protocolo y sus procedimientos como mecanismo de
prevencion

Descripcion

Se refiere a la realizacién de un plan de comunicacién especifico dirigido a todos
los empleados y empleadas en relacion con el protocolo de prevencién del acoso.
Ademas de una asignacion de competencias a la Comisidn de Igualdad para
actuar en casos de acoso sexual, acoso por razén de sexo o violencia de género
en la organizacién. Se trata de promover la capacitacidon a las personas con
responsabilidad en el seguimiento y actuacién de los casos de acoso si fuese
necesario.

Es decir, dar importancia a hacer participe de la idea de la responsabilidad
compartida en la entidad. Se debe establecer que la responsabilidad de asegurar
un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran es
tarea de todo el personal

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

La elaboracidn y difusion del protocolo se evaluard a los 6 mesesie la
implantacion del Plan para comprobar su realizacién en los términos adecuados y
garantizar que ha llegado a todo el personal de la entidad. Se podrd medir con
indicadores:

Realizacion de protocolo

Integra todos los aspectos importantes en este sentido
- Se establecen actuaciones y medidas concretas

- Se conoce por todos las personas de la entidad

Personal a quién va
dirigido

A cualquier persona que forma parte de la entidad

Personal responsable

Junta directiva, direccion y comisidn de igualdad

Personal participante

Junta directiva, direccion y comision de igualdad
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Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, documento de protocolo
prevencion, recursos virtuales y espacios de reunion.

Humanos: Personal de la entidad.

FICHA INDIVIDUAL DE ACCION

Ficha de accion n®

14

Area

Retribuciones

Accion

Analizar la composicidn del salario de la plantilla bajo los criterios de igualdad y
transparencia.

Fecha de inicio

Febrero 2017 Fecha fin Septiembre 2017

Objetivos

- Realizar un estudio acerca de las retribuciones y la composicién de los
salarios y comprobar que estdn conformes con criterios de igualdad de
género.

- Eliminar (si fuese el caso) o prevenir cualquier tipo de discriminacion
retributiva.

Descripcion

Se trata de comprobar mediante un analisis de las retribuciones en la entidad
gue éstas cumplen los criterios que son garantes de igualdad de género.

Mecanismo de
Seguimiento y
Evaluacion.

Indicadores

Se realizard durante el segundo semestre y se medira al final del mismo que:
-se haya realizado tal andlisis

-los datos que desprende en cuanto a igualdad de retribuciones en la plantilla

Personal a quién va
dirigido

Plantilla

Personal responsable

Junta Directiva y Direccidn

Personal participante

Junta Directiva y Direccion

Medios y recursos

Materiales y espaciales: material fungible de oficina, revision de documentos
(nédminas y criterios retributivos).

Humanos: Personal directivo.

Medios v recursos para la puesta en marcha

Los medios y recursos para la puesta en marcha del plan de Igualdad son los descritos

especificamente en cada una de las acciones a llevar a cabo. En general:

Recursos humanos: El personal del Centro, direccion y junta directiva.

96




PLAN DE IGUALDAD ALPE

Recursos materiales y espaciales: material fungible de oficina, material informatico, acceso a
internet, salas y espacios del Centro y documentos varios que forman parte de la actividad del
centro y laboral del personal.

Vigencia del plan vy calendario

ACCIONES PREVISTAS PRIMER SEMESTRE SEGUNDO PRIMER SEGUNDO
SEMESTRE SEMESTRE SEMESTRE
Elaboracion y difusion de un documento con las X (noviembre) X (Septiembre)

medidas existentes de conciliacién como medida
de sensibilizacion.

Promocién de la flexibilidad laboral con mejoras X(marzo) X X
con respecto al convenio colectivo.

Desarrollo de procesos de seleccidn objetivosy no | X (octubre) X X X
discriminatorios.

Formacion en igualdad de género e igualdad de X (octubre) X X X
oportunidades a cualquier persona que forma
parte de la entidad.

Valoracion y catalogacién de los puestos de X(febrero) X (Septiembre)
trabajo conforme a criterios no discriminatorios.

Visibilizar el compromiso de la entidad con la X (septiembre) X X X
igualdad entre mujeres y hombres.

Difusion del Plan de Igualdad y forma de llevarloa | X (octubre) X (marzo)

cabo.

Utilizacién de lenguaje e imagenes no sexistas X (guia octubre) X(revisiéon guia | X X
abril)

Inclusién de la perspectiva de género en todos los | X (revision X(revision doc. | X X

documentos y publicitaciones elaboradas por la documentos abril)

entidad. anteriores octubre)

Garantia de comunicacion e informacion para los X (octubre) X(Septiembre)

agentes implicados en el Plan. Disefio de un
sistema de comunicacién interna.

Agentes externos. X (octubre) X(abril)

L . » X (octubre) X(Septiembre)
Formalizacién y reflejo de la forma de atencién a
personas usuarias. Perspectiva de género con
personas usuarias.

L o, X (octubre) X( abril)

Elaboracién e implantacion de protocolo de
prevencion de acoso sexual o laboral.
Analizar la composicién del salario de la plantilla X(febrero) X (Septiembre)

bajo los criterios de igualdad y transparencia.
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Es conveniente que esté vigente el tiempo necesario para reducir los desequilibrios y
eliminar las desigualdades que se hayan detectado en la entidad a través del
diagnodstico. Se estima una planificacion de dos afos (octubre 2.016- octubre 2.018)
para revisar los contenidos del Plan. No obstante, al tratarse de un documento vivo y
dindmico, éste precederd a los siguientes planes modificados oportunamente
manteniendo el compromiso de la entidad con la Igualdad de género.

Cabe mencionar que no se ha solicitado subvencidn alguna para la puesta en marcha
de este Plan. Con el desarrollo y la evaluacion del mismo se pueden identificar
necesidades que nos hagan plantearnos esta opcion en un futuro si fuera necesario.

Composiciéon de la Comision de igualdad

La creacidén y composicion de la Comision de igualdad se realizé el dia 7 de Septiembre
dentro de una primera fase del proceso:

1. D2 Josefa Sala Estebdiresidenta
2.D2 Victoria BoixBallestey Vicepresidenta
3. D2 M2 José Ortiz RebollMonitora Ocupacional

4. D2 Marina Ballester Espinosa@sicéloga

(93}

. D2 Concepcion Boj RuMonitora Ocupacional

6. D. Pedro Fructuoso Ibarronitor ocupacional

N

. D2 Lorena Mazdn Sal&lonitora Ocupacional

o

. D2 Isabel Sanchez Truchartidadora

9. D2M? Elvira Garcia Torregros@uidadora

10. D2 M2 Virginia Iragorri RamireZisioterapeuta
11. D2 Elia Rodriguez Hernandtuidadora

12. D2 M@Dolores Espinosa Sancheirectora
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13. D2M?2 Inmaculada Fructuoso Araesecretaria.

14. D2 Carmen Espejo Arroyo, Monitora transporte.

Asignacion de una persona responsable del plan y personas que intervienen.

Se designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacién del Plan

a:

- D2 M2 Dolores Espinosa Sanchez, Direccidn.

Partes que intervienen:

PARTES

FUNCION

Junta directiva

Direccion/ Coordinacién

Comisidn de lgualdad

Plantilla

Organismos de igualdad(Servicio de
Asesoramiento Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad)

Voluntad e impulso. Compromiso.
Comunicacién

Ejecucion. Integrar la igualdad en los

procedimientos habituales de la entidad.

Propuestas, sensibilizacion, participacion,

identificacion de necesidades e intereses.

Comunicacion

Espacio de didlogo y comunicacion fluida

para llevar a cabo el programa con el
consenso de todas las partes.
Comunicacién

Es el colectivo destinatario. Principal
agente implicado. Propuestas,
participacioén... En nuestro caso toda la
plantilla forma la Comisién de Igualdad.
Comunicacién

Asistencia técnica

Propuestas, impulso, asesoramiento,
apoyo, acompafiamiento, formacion,
difusidn, sensibilizacidn y seguimiento.
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FASE 4
IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD (PLANIFICACION)

Con la aprobacién del Plan finalizan todas las fases de elaboracién y comienza la
ejecucidn de las medidas previstas. En este documento solo se refleja una planificacion
de dicha implantacién.

La implantacién del Plan hace referencia a la fase de aplicacién del Plan. Sera el
proceso donde se materializa la planificacién y disefio anteriormente descritos vy
ratificados por todas las partes implicadas de la entidad. Asi se ejecutard conforme al
calendario propuesto y en base a toda la planificacion realizada y dando cuenta
periddicamente de su desarrollo y de los resultados mas inmediatos.

Como se ha ido sefialando anteriormente esta implantacién asegurara la aplicacién

ineludible de medidas transversales, es decir durante todas las fases del Plan.

-La comunicacién estara presente durante todo el proceso:

9 Asegurando que la informacidn llega a toda la plantilla, con énfasis para
los agentes encargados de la coordinacion.

9 Informando sobre la creacién de la Comisiéon de Igualdad, quiénes lo
conforman y actividades a desempeiar y fomentando la comunicacién
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con el mismo y apoyando la participacion continua del personal en todo
el proceso.

9 Detallando claramente el proceso de integracién de la igualdad, los
objetivos que se desean alcanzar y la decisidn de realizar un diagndstico
del Centro que dé paso a un Plan de igualdad para corregir las
desigualdades encontradas y durante todo el proceso.

i Utilizando los canales formales de comunicacion de la empresa
(reuniones informativas, tablones de anuncios,...)

I Seiialando en la pagina web del Centro el compromiso con la igualdad y
la puesta en marcha del Plan.

-Durante todo la implantacién se realizard un seguimiento continuo con la realizacion
de informes se fuera necesario para corregir posibles errores de definicion o
aplicacion. Se estudiaran los procesos, los resultados que se van obteniendo, la
evolucidn de los indicadores de igualdad, aproximacién a los objetivos de igualdad de
la organizacion vy el grado de resultados parciales en cada area. Semestralmente se
realizaran informes de seguimiento con dicha informacién. El seguimiento debe
entenderse como una tarea paralela a la implantacion, de tal manera que se puedan ir
documentado, de forma precisa, las actuaciones realizadas y constatando resultados.
Para este seguimiento se planifica utilizar las siguientes herramientas: fichas de
recogida de informacion, encuestas y reuniones de la Comisién de Igualdad.

-La medida transversal de formacidn es un area programada de mejora con la
aplicacion de las medidas oportunas y que serd evaluada en su caso.

Esta implantacién trae consigo los objetivos propuestos en el disefio, en especial y
seguln estas medidas transversales:

- Mantener y afianzar el compromiso de la direcciéon de la organizacién con la
igualdad durante todo el proceso de ejecucién del Plan.

- Establecer canales de comunicacidén que garanticen el acceso y la participacion
a todas las personas que conforman la entidad.

- Solicitar asesoramiento especializado en igualdad entre mujeres y hombres
para el desarrollo de las acciones en las que sea necesario.
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- Hacer difusién, tanto interna como externa, de los avances mas significativos
gue se vayan produciendo en el desarrollo del Plan.

- Realizar el seguimiento continuo descrito.

Para nuestro centro poner en marcha este Plan de Igualdad conlleva una serie de
beneficios que van a repercutir en el desarrollo de la calidad de la entidad y de las
personas que formamos parte de ella. Estos beneficios estdn relacionados con un
mejor conocimiento de la organizacién permitiendo visibilizar en mejor medida las
desigualdades que puedan existir; se podran optimizar los recursos humanos con un
mejor aprovechamiento de las capacidades del personal por un aumento de la calidad
de vida, motivacién, satisfaccion, compromiso redundando en un mejor clima de
trabajo. Se podrd mejorar la gestion y funcionamiento avanzando en la politica de
responsabilidad social de la organizacion. Y por ultimo puede suponer la proyeccién

hacia el exterior de una imagen positiva de la organizacién de compromiso con la
igualdad, y en concreto con una mayor puntuacidon e imagen en el concurso de un
servicio con las Administraciones Publicas.

Para afianzar el desarrollo de esta fase de implantacidn evaluamos una serie de
aspectos que nos muestran que el proceso de planificacién que hasta el momento se
ha llevado a cabo garantiza la aplicacién de la implantacion del Plan de Igualdad. (Se
podria realizar este andlisis en la fase de Evaluacién, pero como medida de
seguimiento de este disefio, consideramos oportuno evaluar el proceso hasta este
momento) Se hace a través del analisis siguiente:

é¢Qué nivel de desarrollo tiene el plan de igualdad de mi entidad? Respuestas Si/No

1 ¢Se ha redactado y firmado el documento de compromiso de la direccién de la entidad con la igualdad?
Sl

2 ¢Se ha comunicado a la plantilla, a través de documento escrito, que la entidad esta elaborando un Plan
de lgualdad y los objetivos del mismo? SI

3 ¢Se ha creado un Comité de Igualdad paritario, en el que haya personas de distintos niveles y puestos
en la organizacion? Sl

4 ¢Ha participado la representacion de trabajadoras y trabajadores de la entidad, en el diagndstico y en la
elaboracidn de medidas de actuacion para el Plan de Igualdad? NO
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5 ¢Se ha recogido informacién cuantitativa desagregada por sexo, relativa a:

5.a a. Procedimientos seleccidén de acceso al empleo: reclutamiento y seleccion Sl

5.b b. Formacién y desarrollo profesional SI

5.c c. Promocidn y carrera profesional Sl

5.d d. Acoso sexual o por razén de género Sl

5.e e. Politicas de retribucién salarial SI

5.f f. Politicas de contratacion S|

5.8 g. Conciliacion vida laboral y personal SI

6 ¢Se ha realizado y analizado los datos de la encuesta andnima a las personas de la entidad, para saber
su opinion sobre la situacién de igualdad en la entidad? SI

7 ¢Se ha realizado alguna entrevista personal o dinamica de grupo a personas de la entidad, elegidas
aleatoriamente para obtener informacion sobre la situacidn de igualdad de oportunidades percibida,
opiniones y actitudes del personal? NO

8 Se han analizado los puntos fuertes y areas de mejora en igualdad, por dreas de actuacion:

8.a a. Lenguaje y comunicacién no sexista Sl

8.b b. Participacidn igualitaria en puestos de trabajo Sl

8.c c. Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad S|

8.d d. Conciliacién vida laboral y personal SI

8.e e. Perspectiva de género en los procesos y decisiones de la entidad S|

8.f f. Igualdad retributiva de hombres y mujeres S|

8.g g. Procesos de acceso al empleo Sl

8.h h. Desarrollo profesional (formacidny promocion) Sl

8.i i. Incorporaciones y bajas S|

9 éSe han establecido los objetivos del plan genéricos y especificos, de acuerdo al andlisis de las areas de
mejora y obstaculos encontrados, para la igualdad de oportunidades en la entidad? SI

10 ¢Se han establecido las dreas prioritarias de actuacion? Sl

11 ¢Se han establecido un listado de acciones a desarrollar, siguiendo estos pasos? Sl

11.a | a. Se ha marcado el objetivo que se pretende con cada accién S|

11.b b. Se ha realizado una descripcion de la accidn Sl

11.c | c. Se han establecido pasos a seguir SI

11.d | d. Se ha detallado las personas destinatarias a las que va dirigida la accién S|

11.e e. Se ha asignado una persona responsable para la implantacién de la medida Sl

11.f | f. Se han indicado los recursos materiales necesarios NO

11.g | g. Se ha asignado un presupuesto para la accion NO

11.h h. Se detalla como se difundira la accidn a toda la plantilla SI

11.i i. Se ha temporalizado SI

11.j j. Se han establecido indicadores que serviran para saber si se ha logrado o no el objetivo SI
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12 ¢Se ha determinado el tiempo de vigencia del plan? SI

13 ¢Recoge el plan informacion, sobre cada cuanto tiempo se va a reunir el comité de igualdad, para hacer
seguimiento del mismo? NO

14 ¢Hay una fecha de revision de cada una de las medidas? S|

15 ¢Hay una persona responsable de su revision y de asegurarse su cumplimiento? Sl

16 ¢Hay establecida alguna forma de seguimiento y evaluacién del plan? SI

17 ¢Se han disefiado indicadores objetivos que permitan saber el grado de cumplimiento de las medidas

del plan? SI

Para conocer qué nivel de desarrollo tiene el Plan de Igualdad hay que sumar un punto

por cada si contestado. 36 Puntos

INTERPRETACION DE LAS PUNTUACIONES:

0-15 puntos: El Plan de Igualdad esta poco desarrollado, seria necesario revisar las

puntuaciones de cada fase para determinar qué areas hay que desarrollar.

16-30 puntos: El Plan de Igualdad todavia esta en proceso, seria necesario revisar las

puntuaciones de cada fase para determinar qué areas hay que desarrollar mas a fondo.

31-41 puntos: El Plan de Igualdad esta bien desarrollado.
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FASE 5
EVALUACION (PLANIFICACION)

Al finalizar la vigencia del Plan, se realizard la evaluacién del mismo a través de la cual
se puede conocer si las medidas adoptadas y las acciones ejecutadas en las diferentes
areas de actuaciéon han permitido obtener los objetivos marcados inicialmente por la
entidad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el
futuro mediante la elaboracién de un Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas
de intervencion o cambios en las existentes. De las conclusiones de esta evaluacién se
dard parte a la plantilla que, mds concretamente, serd informada de:

- La situacién de la igualdad en la entidad al finalizar el periodo de vigencia del

Plan

- Las posibles incidencias encontradas durante el proceso
- Las propuestas de areas de mejora
- Las nuevas medidas que se incorporaran

No obstante, se programa realizar un informe de seguimiento semestral para conocer
la evolucion de las acciones e indicadores de igualdad. Y una evaluacién anual marcada
por la exigencia de los organismos competentes para la obtencion del visado.

Sefialamos que la evaluacién tendrd en cuenta tres tipos de resultados: Resultados
propiamente dichos, impacto y proceso.

-Evaluacion de resultados. Indicadores.

- Nivel de ejecucidn del Plan. Numero total de acciones por areas implantadas.
ANEXO |

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas. ANEXO Il

- Numero y sexo de las personas beneficiarias por categoria. ANEXO llI

- Grado de desarrollo de los objetivos planteados: Cumplido, no cumplido, en
proceso (mediante ficha de recogida de datos de cada objetivo en las reuniones
de la Comisién de Igualdad).

- Documentos acreditativos de las medidas (formacidn: cursos, comunicacion:
documentos, conciliacion: documentos, analisis puestos de trabajo...)

-Evaluacion de proceso. En esta evaluacion se valora los aspectos que dificultan
o favorecen a la consecucién de los objetivos propuestos mientras se desarrolla
el Plan.
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Los informes de seguimiento son instrumentos importantes para esta
evaluacion, donde se tendrd en cuenta:

- Grado de sistematizacién de los procedimientos (mediante informacion de
reuniones de la Comision de Igualdad)

- Grado de informacién y difusién entre la plantilla (mediante cuestionarios)

- Grado de adecuacién de los recursos humanos (mediante informacion de
reuniones de la Comision de Igualdad)

- Grado de adecuacion de los recursos materiales (mediante informacion de
reuniones de la Comision de Igualdad)

- Grado de adecuacion de las herramientas de recogida (mediante informacion
de reuniones de la Comision de Igualdad)

- Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (mediante
informacién de reuniones de la Comisién de Igualdad)

- Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones (mediante
informacién de reuniones de la Comisidn de Igualdad)

- Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha (mediante informacion de reuniones de la Comisidn de Igualdad)

- Efectos no previstos del Plan (mediante informacion de reuniones de la
Comision de Igualdad)

- Grado de adecuacién de herramientas de seguimiento y evaluacion (mediante
informacién de reuniones de la Comisidn de Igualdad)

- Procedimientos de comunicacidon con perspectiva de género (mediante el
analisis por parte de la direccion de la recopilacién de datos de esta accién
concreta segun los indicadores propuestos en la misma)

Para evaluar algunos de estos aspectos acordamos realizar también una evaluacion: de
las propias herramientas de seguimiento y evaluacion que utilizamos, los
procedimientos de comunicacién y de algunas otras premisas mencionadas
cuantitativas y cualitativas relacionadas con los resultados. En principio, por medio de
los siguientes cuestionarios:

ANEXO IV ¢Son efectivas las herramientas de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad en mi entidad?

ANEXO V Procedimientos de comunicacion (evaluacién y seguimiento)
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-Evaluacién de impacto. Se trata por medio de esta evaluacién del obtener
resultados cualitativos acerca de cdmo el Plan de Igualad genera o no los
cambios esperados y produce modificaciones en la forma de gestion vy
actuaciones llevadas a cabo hasta ahora en la organizacion, analizando:

- Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla (mediante
recopilacion de datos estadisticos)

- Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla
como de la Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre
mujeres y hombres.

- Cambios en la valoracidon de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades
- Cambios en la cultura de la entidad
- Cambios en la imagen de la entidad

- Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades.

- Posibilidades con el distintivo de igualdad (mediante recogida de datos de
avance en los indicadores de la accidon concreta.

- Opiniones de la plantilla

Para esta evaluacidn estudiaremos los aspectos anteriores utilizando un cuestionario
para analizar la proyeccién de la entidad tras la implantacion del Plan de Igualdad
tanto en el ambito interno como exterior.

Este CUESTIONARIO estd adjuntado como ANEXO VI.

En esta fase de evaluacién fijamos a priori las herramientas para la evaluacion de
estos indicadores pero referimos la posibilidad de utilizar otros mecanismos o variar
aspectos de la misma en funcién de los seguimientos realizados y las necesidades de
evaluar otros indicadores o de una forma diferente. Asi, lo descrito anteriormente son
las ideas que a priori, durante la planificacién, tenemos acerca de lo que seria
interesante implantar y evaluar, es decir, el proceso de implantacién y evaluacion a
seguir.

Quedan por tanto abiertas la implantacién y evaluacién de este Plan de Igualdad a la
vigencia del mismo.
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ANEXO |

Evaluacion de resultados

NIVEL DE EJECUCION DEL PLAN. NUMERO TOTAL DE ACCIONES POR
AREAS IMPLANTADAS.

Conciliacion

Comunicacion

Salud laboral

Retribuciones

Acceso al empleo

Formacion

Reconocimiento oficial igualdad
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ANEXO I

Evaluacion de resultados

NUMERO Y SEXO DE LAS PERSONAS BENEFICIARIAS POR AREAS.

Conciliacion

Comunicacion

Salud laboral

Retribuciones

Acceso al empleo

Formacion

Reconocimiento
oficial igualdad
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ANEXO Il

Evaluacion de resultados

NUMERO Y SEXO DE LAS PERSONAS BENEFICIARIAS POR CATEGORIA.

Director/a

Monitor/a ocupacional

Monitor/a de Transporte

Cuidador/a

Psicélogo/a

Fisioterapeuta

Secretario/a
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ANEXO IV

¢SON EFECTIVAS LAS HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DEL PLAN DE IGUALDAD EN MI ENTIDAD?

1. El seguimiento del Plan de Igualdad se realiza cada:

= B MNBSES.ciiiiritiriiiiiiieirseeeeee e e e e e e e e e re e et aeaeaaaaas 3 puntos
S L AR ———————— 2 puntos
= DOS AM0S. . ittt 1 punto
- No hay asignacion de tiempo fijo......ccccceeeevciiieeee e, 0 puntos

SNUNCA. e 0 puntos

2. En el seguimiento del plan se cuenta con el Comité de Igualdad y personal
- Altamente implicados (Lo tienen establecido como un procedimiento de trabajo

fijo y temporalizado.........ccccvveieiiiiiiiieeeeceee e, 2 puntos
S IMPlICAOS. et 1 puntos
- Poco implicados/nada implicados..........ccccueeeecvveeeennenn. 0 puntos

3. éHay un modelo de informe de seguimiento?

) TSN 2 puntos
- No hay un modelo establecido pero se realiza un
INFOIMIE. .t 1 punto

S N O e e rr e 0 puntos

4. ¢Se realiza cada afio una evaluacion del plan, integrando los resultados del
seguimiento, impacto y los avances del Plan en Igualdad?

5. éSe difunden los resultados del seguimiento y de la evaluacidn a la plantilla?

- Si, SIEMPre Y t0doS. .. uvveeeieieeeieeiieeieccrrreeeeee e 2 puntos
S ALBUNOS. ..t 1 punto
-NO, €S Privado.....cccccciiiiieeeee e 0 puntos
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7. éSe han contabilizado el nimero de personas que se han beneficiado de la
aplicacidn del plan, desagregandolas por sexo y por perfil?

TN O s 0 puntos

8. ¢Qué grado de consecucion de los objetivos especificos marcados en el plan se
han alcanzado?

- Se estan alcanzando la mayoria.....cccccccveeeeiivciiieeeennnns 2 puntos
- Aproximadamente la mitad.......ccccceeeeeviiiiene e, 1 punto
- NiNgUNO O MUY POCOS....uuuuuuiiiiieieeireeireeeereeereeereeerrnnnnnnan 0 puntos

9. ¢COomo se esta siguiendo el cronograma del plan?
- Vamos segun lo planificado en el cronograma............ 2 puntos

- Estamos retrasados en el cronograma, se estan produciendo
dESVIACIONES.....uiiiiiiieieee e e e 1 punto

- No se sigue el cronograma.......cccceeeeeeeeeeeeececccciivnneeeeeen, 0 puntos

10. De las acciones que se decidieron desarrollar en el plan ¢Cuantas se han

desarrollado?

- Entre el 80% y el 100% de las acciones.........ccc.cccc....... 2 puntos

- ENtre €1 50-80%.......ccoirrrirrieiieeieeeeee e 1 punto
= MENOS AEI 50%...uuveeeeieeieeeieeieiieriireeeeeeee e e e e e e ee e e eesenaanns 0 puntos

11. ¢{Ha servido el Plan de Igualdad para identificar nuevas acciones a desarrollar?

S N O e e e eee 0 puntos

12. ¢Se han ejecutado acciones, para favorecer la igualdad de oportunidades, que
inicialmente no estaban incluidas en el plan?
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13. ¢{Ha servido el Plan de Igualdad para cambiar la cultura de la entidad respecto
a laigualdad?

| TSP PPPN 1 puntos
TN O s 0 puntos

14. En la plantilla ¢Se ha pasado un cuestionario para conocer si se perciben
actitudes mas igualitarias?

TN O s 0 puntos

15. En la direccidn de la entidad se tiene mas en cuenta la igualdad de
oportunidades en sus decisiones

| Lo T OO PPN PPRTPPPPPPPPPPPPR 0 puntos

16. El Plan de Igualdad ¢Ha modificado politicas y procedimientos?

S Lo T 0 puntos

17. ¢{Ha aumentado el nimero de personas con formacidén en igualdad en la
entidad?

- Si, significativamente, mas de la mitad de la plantilla ha recibido formacion en
F=qU =] (o F- [« 1SRRI 2 puntos

- Si, entre el 30 y el 50% de la plantilla ha recibido formacién en
F=qU ] (o F- [« 1SR 1 punto

- No, menos del 30% de la plantilla ha recibido formacion en
IBUAIAd. . ———— 0 puntos

18. La aplicacion de plan ¢Ha servido para corregir desigualdades?
] TP PPPPRN 1 puntos

S 1 Lo TN 0 puntos
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19. éSe incluye en la evaluacidn, informacion cuantitativa relativa a los cambios
que el Plan de Igualdad ha producido en la entidad?

- En cuanto a cambios en la distribucién de mujeres y hombres de la
PIANTIIA. .o e —————— 1 punto

- Aumento en el nimero de mujeres que acceden a puestos de

representacion/dir€CCioN ........ccveeeeceeeeccieeee e 1 punto
- Cambios en la politica retributiva/salarial...........ccccceveeeureeennne. 1 punto
- Cambios en la politica de contratacion........ccccceeccvveeeeeeeicnnnneen. 1 punto
- Cambios en el proceso de selecCion.......ccccoevcuveeeeeeieesciieeeeennns 1 punto
- Cambios en formacion........ccuvveveeieeiiiiee e 1 punto
- Cambios €N PromMOCION.....ccccuuiieeeeeiiiiiee e erteeee e eeriee e e e e e e 1 punto
- Cambios en la conciliacién (vida personal, vida laboral).......... 1 punto
- Cambios en el lenguaje (hacia lenguaje no sexista)................ 1 punto

- Otras Medidas......uueeeeeieeeeee e 1 punto

La Correccion se obtiene: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta.
Interpretacion de puntuaciones:

-28-38 puntos: Se tiene bien definido el procedimiento de seguimiento y evaluacion
del plan y este se estd realizando correctamente.

-12-28 puntos: Se recomienda revisar el procedimiento de seguimiento y evaluacion
para optimizarlo.

-0-12 puntos: Se recomienda desarrollar un nuevo procedimiento de seguimiento y
evaluacidén ya que actualmente no se esta desarrollando adecuadamente.
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ANEXO V

PROCEDIMIENTOS DE COMUNICACION (EVALUACION Y SEGUIMIENTO)

1. ¢Ha recibido formacién en igualdad todo el personal de la entidad?

- Si, toda la entidad.......ccuveeeeeiiiieecce e 2 puntos
- Algunas personas, no todas (50% de la plantilla).............. 1 punto
- Menos del 50% de la plantilla........ccceeeeiniiiiiieeeniiiiienn. 0 puntos

1. La entidad ha incorporado en sus comunicaciones corporativas (revistas,
pagina Web, folletos, etc.) informaciéon sobre las medidas y actuaciones
relativas a la implantacién del Plan de Igualdad.

3. ¢éSe informa y se comunican a la plantilla de la entidad las medidas y
acciones que se implantan en la entidad y los avances en igualdad que se

consiguen?

e T (<] 0 o] o1 (T TR 2 puntos
- A veces y/o algunas medidas.......cccoeeeveereiiiieeeiieeeeiieeens 1 punto
= EN 8ENEral NO....cii i 0 puntos

4. Mas alla del momento de elaboracion del plan ¢se siguen enviando
informaciones sobre igualdad a las personas de la entidad?

I Y U PUUUPRUR 2 puntos
B AT of =L P 1 punto
Lo TS 0 puntos
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5. La entidad es sensible a la igualdad y lo demuestra en sus comunicaciones
(evitando estereotipos de género en sus imdagenes, con lenguaje no sexista,
SGOX0

- Si, toda la entidad es sensible a la comunicacion en

F={UF] (o =T U PPRPPP 2 puntos
= AlZUNAS PEISONAS Si..uvveeeiriiiiiieeeeriiiieeeessiiireeeesssiireeees crreeesenns 1 punto
- La mayoria no lo tiene en cuenta........cccceceeeeeviieeeeecciieeee e, 0 puntos

6. ¢El departamento de comunicacion de la entidad, 6 el de recursos
humanos en su caso, ha recibido formacién en igualdad?

7. éSe tienen en cuenta que la imagen corporativa de la entidad trasmita
valores de igualdad en sus imagenes, lenguaje, etc.?

- Sii, en todas las comunicaciones tanto internas como

L =] o o T 1N 2 puntos
- SOl0 €N algUNOS CASOS....uiiiiiieeeeeeeeee e e 1 punto
-No setiene en CueNta.........ceeviiiirieeeieiiccccreee e 0 puntos

8. éSe ha comunicado de manera formal a los clientes la implantacién del Plan
de lgualdad de la entidad?

9. ¢Se ha comunicado de manera formal a los proveedores la implantacién del
Plan de Igualdad de la entidad?
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10. ¢(Existen canales de comunicacion bidireccionales que permitan a las
personas de la entidad hacer sugerencias y consultas sobre temas que afectan
a laigualdad?

11. ¢Se ha recibido algun tipo de menciéon/premio o reconocimiento por la
implantacion de un Plan de Igualdad en la entidad?

12. ¢Se ha cambiado/revisado el lenguaje interno de las comunicaciones en la
entidad para que este sea no sexista?

I PP E PP PPPPPPR 2 puntos
- EN algUNOS CASOS.....uviieiiiiiiiiee ettt e 1 punto
Lo TS 0 puntos

13. ¢Existe alguin protocolo o manual de comunicaciéon no sexista que las
personas de la entidad puedan utilizar para elaborar sus documentaciones?

- Si, y se insiste mucho para que se cumpla..........cccceeunnns 2 puntos
- Si, PEro €s OPCioNAl.....ccccuvrirreeeeeeieeeeee e 1 punto
1L TS 0 punto

14. ¢En qué grado diria que se esta utilizando el lenguaje no sexista en su
entidad?

- Todas de las comunicaciones se elaboran con lenguaje no
L) (1] - RS 2 puntos

- Es opcional, cada persona decide si la utiliza o no.................... 1 punto

- Apenas es utilizada, la comunicacion mayoritariamente se hace en
(80T ol U1 112 o TS PRSPPI 0 puntos
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15. ¢(Cual es el sentir de la mayoria de las personas respecto a la
comunicacidn no sexista?

- La mayoria estd de acuerdo con el lenguaje no
SEXISTA i 2 puntos
- La opinion estda muy dividida........cccveeeeiieiiiieeiniiee s 1 punto

- La mayoria piensa que el masculino se puede utilizar para incluir tanto a
hombres COMO @ MUJEIES.....ccciviee e 0 puntos

La Correccion se obtendra: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta
Interpretacion de puntuaciones:
-17-24 puntos: Alto grado de comunicacién de la igualdad en la entidad.

-9-17 puntos: La comunicacién de la igualdad en la entidad cumple estandares
medios, pero puede ser mejorada.

-0-8 puntos:La comunicacién de la igualdad en la entidad requiere de una
revision en profundidad.
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ANEXO VI

IMPACTO INTERNO Y EXTERIOR

INTERNO

1.

¢Como valoraria la aportacion del Plan de Igualdad a su entidad?

Le ha favorecido mucho, tanto a nivel externo como a nivel interno.... 3 puntos

Le ha favorecido fundamentalmente a nivel externo...........cccceeevvneen..n. 2 puntos
Le ha favorecido fundamentalmente a nivel interno.........ccccceeeevvvneen.n. 1 puntos
Se ha mantenido igual, no se perciben cambios.........cccccvveeeiiiiciiieeeennns 0 puntos

é¢Qué grado de satisfaccion considera que hay en la entidad con respecto a las
medidas del Plan de Igualdad implantadas?

MUY QIO e 3 puntos
L 1 o T TR 2 puntos
1Y I=To Lo TP 1 punto
B0ttt e r e e e r s 0 puntos

é¢Ha producido la implantacién de las medidas del Plan de Igualdad cambios
en la estructura y organizacion de la entidad?

Si, ha mejorado la estructura y organizacion interna.......... 1 punto

Se han mantenido igual........ccoeveveniriiireeeeeiieeeeeeee, 0 puntos

¢éSe perciben cambios en las actitudes en el equipo directivo y mejoras en su
estilo de direccion atribuibles al Plan de Igualdad?

5.éLa implantacion del Plan de Igualdad ha conllevado cambios en los

procedimientos internos de trabajo que han contribuido a mejorar su
efectividad?
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= S, MUCNOS .t 2 puntos
S =10 o [ 1R RRR 1 punto
SN O s 0 puntos

6. La implantacion del Plan de Igualdad ha producido cambios en el horario de la

entidad que han supuesto la satisfacciéon del personal:

- Si,enunalto 8rado.....eeeeeiieiiiieeeec 2 puntos

N U 1o o ol DU USSR 1 punto

S | o T O PO PUPPUPPIRRPPPPPPRE 0 punto

7. éConsidera que las personas de la plantilla han valorado positivamente que su
entidad haya implantado un Plan de Igualdad?

T P OO PP TPPPPPPPPN 1 punto-

T | o T PO PP PP PPPPPRRPPPPPPIR 0 puntos

8. ¢Considera que la implantacidn del Plan de Igualdad ha servido para
aumentar la satisfaccion del personal con la entidad?

S ) U 1 punto

N | o TSRS 0 puntos

EXTERIOR

9. ¢Ha supuesto la implantacion del Plan de Igualdad algun tipo de ventaja
competitiva para su entidad?

10. ¢Consideran que la clientela les han valorado positivamente, que su entidad

haya implantado un Plan de Igualdad?

11.¢El Plan de Igualdad ha permitido acceder con mayor puntuacion a
contrataciones publicas?
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12.¢En contrataciones privadas/acuerdos privados ha sido el Plan de Igualdad un
valor afadido?

13.¢El Plan de Igualdad se ha publicitado en su informacion externa (Pagina
Web, folletos, etc.) para servir a clientes/as de informacion sobre su entidad?

15. ¢{Ha supuesto la implantacién del Plan de Igualdad cambios en la politica de
contratacion con proveedores?

La Correccion la obtendremos: Sumando los puntos obtenidos en cada pregunta.

Interpretacion de puntuaciones:

- 15-21 puntos: El Plan de Igualdad ha tenido un gran impacto en la empresa y ha
servido para hacer mas eficiente la estructura y organizacién interna y para
mejorar la competitividad de la entidad a nivel externo.

- 8-14 puntos: El Plan de Igualdad esta teniendo un impacto medio, puede
mejorarse revisando su nivel de aplicacion.

- 0-7 puntos: Impacto bajo del Plan de Igualdad, se recomienda revisar el plany
comprobar que las actuaciones propuestas se estan realizando
adecuadamente.
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