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Este Plan se fundamenta juridicamente en la siguiente normativa de aplicacién, tanto europea
como nacional y autondmica, que desarrolla el concepto de igualdad y sus aplicaciones, por
tanto, a la hora de realizar e implantar nuestro | Plan de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres nos hemos basado en lo siguiente:

MARCO EUROPEO DE IGUALDAD

Desde su Asociacién como unién econdmica, la Unién Europea se ha consagrado en la definicién
y busqueda del principio de igualdad entre hombres y mujeres. Ya en el Tratado de Roma del
57, que regulaba las bases del mercado comun, se hacia hincapié en el principio de igual
remuneracion para hombres y mujeres. Si bien este reconocimiento es mas una declaracién de
intenciones que una norma efectiva de aplicacién social, con la entrada en vigor del Tratado de
Maastricht en 1993 la Unidn hacia importantes avances en materia de igualdad legitimando la
adopcion de medidas de accién positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad
contra la mujer.

Sin embargo, no es hasta 1997 cuando la Unidn Europea da un salto cualitativo en la lucha por
la igualdad de género con el Tratado de Amsterdam, que sienta las bases del reconocimiento de
la igualdad como objetivo transversal comunitario, estableciendo la “obligacién de adoptar
medidas adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, y entre otros, de
orientacion sexual” (Art. 13)

Ahora bien, la labor legislativa de la Unién no se ha limitado a declaraciones de intenciones
formuladas en tratados, sino que ha descendido al nivel de directivas comunitarias especificas
de igualdad centradas en las dreas de acceso al empleo, retribucidn, proteccién social, dignidad
en el trabajo y participacién equilibrada en la toma de decisiones, con un total de 17 directivas
en un espacio de 25 afios. Es importante destacar el papel de la Carta de Derechos
Fundamentales de 2000 que recoge todo el avance legislativo promulgado en tratados,
convenciones y jurisprudencia, y que si bien no aporta ninglin derecho nuevo si ejerce un
importante valor de consolidacién y visibilizacion de los derechos reconocidos por la Unién hasta
el momento.

Ademas de abundante normativa, la Unidn Europea actla directamente sobre la igualdad
efectiva mediante los Programas de Accién Comunitaria para la Igualdad de Oportunidades
entre Hombres y Mujeres. Estos programas son aprobados por el Consejo Europeo y establecen
los objetivos de consecucion a medio plazo, proporcionando un marco de elaboracién de
politicas que influye directamente en la legislacién de los Estados miembro, asi como
financiacién y apoyo técnico para medidas transnacionales de fomento de la igualdad. Desde
1982 se han puesto en marcha cinco Programas de Accién Comunitaria para la igualdad que,
progresivamente, han ido incorporando acciones positivas de fomento de la iguaidad vy la
asuncion de la perspectiva de género en las bases del desarrollo legislativo de los paises
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miembro, con iniciativas integrales como el programa EQUAL (2001-2006) o el Plan de trabajo
para la Igualdad (2006-2010).

MARCO NACIONAL DE IGUALDAD

En materia de igualdad |a legislacion espafiola encuentra dos referentes claros, la constituciény
la ley orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. La constitucion espafiola
recoge el principio fundamental de igualdad en su articulo 14 y establece la competencia de su
promocién y defensa en los poderes publicos en su articulo 9.2.

Por su parte, la LOI 3/2007 recoge el testigo de la constitucién y la abundante normativa europea
creando una base legislativa sin precedentes que establece las herramientas para la promocién
no de la igualdad, sino del principio de igualdad efectiva y transversal, es decir, como principio
general que debe ser tenido en cuenta en todas y cada una de las politicas promovidas por el
Estado.

De la LOI cabe destacar sus principios generales, que suponen el marco legislativo aplicable en
Espafia y establecen toda una serie de derechos y obligaciones minimos exigibles para garantizar
la efectividad de las medidas y la consecucién de sus objetivos. Asi pues:

- Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y la
eliminacién de cualquier discriminacion por razén de sexo.

- Obliga a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actlien en territorio espafiol,
con independencia de nacionalidad, domicilio o residencia.

- Tiene dimensién transversal, afectando a todos los dmbitos de la vida, especialmente a las
esferas politica, civil, laboral, econémica, social, cultural y artistica.

- Integra la perspectiva de género en la ordenacidn general de las politicas publicas.

- Establece las garantias procesales para la tutela del derecho de igualdad con inversion de la
carga de prueba, es decir, es la persona acusada la que tiene que demostrar que no ha infringido
la ley.

- Legitima las acciones publicas con competencias en materia de mujer y para la defensa de los
derechos de igualdad.

Establece un marco general que legitima la adopcidn de acciones positivas.

- Asegura una representacion equilibrada de ambos sexos en la composicién de érganos de
gobierno, en cargos de responsabilidad y en la normativa del régimen electoral.



A nivel de intervencidén en el mundo del trabajo y la entidad, la LOI establece una serie de
medidas que aportan herramientas y deberes nuevos a implantar en la entidad. Asi puedes
quedan regulados los Planes de lgualdad, pasando a ser obligatorios en entidad de mas de 250
trabajadores/as y en aquellos casos en que por sancién administrativa sea procedente
implantarlos como medida sustitutiva de la sancion. Establece a su vez medidas para prevenir el
acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, establece el derecho a la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, creando el permiso de paternidad auténomo y dotdndolo de
prestacién econdmica. Ademas, establece la obligatoriedad de formular medidas concretas a
favor de la igualdad dentro del ambito de la negociacién colectiva, garantizando asi que sean las
partes las que acuerden su contenido de forma libre y responsable.

La normativa aportada por la LOI repercute de forma directa sobre el Estatuto de los

Trabajadores, modificando y ampliando algunos de los derechos recogidos en éste para
. adaptarlos al objetivo de consecucién de la igualdad efectiva. Afecta entre otros a la adaptacién
y distribucién de la jornada laboral, a permisos retribuidos por cuidado de hijos y personas
dependientes, permisos de lactancia, reducciones por guarda legal, distribucion de las
vacaciones, condiciones de supresién de contrato y excedencias entre otros.

El 7 de marzo de 2019, se publicé en el BOE el Real Decreto-Ley 6/2019, introduciendo ciertas
modificaciones relevantes en materia de legislacién laboral y en relacién con el principio de
igualdad de oportunidades.

MARCO AUTONOMICO DE IGUALDAD

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana establece en el apartado 25 de su articulo

determinando la igualdad en materia de empleo y trabajo como dambito de actuacidn de la
Generalitat. De igual modo, el articulo 11 del Estatuto establece que es competencia de la
Generalitat garantizar que mujeres y hombres puedan participar plenamente en la vida laboral,
social, familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y en igualdad de condiciones.

) ;g : 49 la competencia de los organismos autonémicos en materia de promocién de la mujer,

Partiendo de la base de lo dispuesto en la LOl y en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el
periodo 2006-2009, el Consell de la Generalitat promulga el Decreto 133/2007 de 27 de julio,
sobre condiciones y requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las entidades de la
Comunidad Valenciana, estableciendo:

- El procedimiento para la consecucion del visado de los Planes de Igualdad en el territorio
valenciano.

- La obligatoriedad por parte de entidad u organizaciones participadas principalmente con
capital publico de elaborar un Plan de Igualdad.



- La obligatoriedad de las entidades cuyo Plan haya sido visado de aportar anualmente un
informe de evaluacion de resultados.

- Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacién necesaria para la validacion de
los Planes de Igualdad en el territorio de la Comunidad Valenciana.

VII CONVENIO COLECTIVO LABORAL AUTONOMICO DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A
PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

Dicho Convenio Colectivo, incluye los siguientes preceptos relacionados con la igualdad de
género:

Articulo 972.- Plan de Igualdad.

De acuerdo con lo establecido en la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, adoptaran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que negociaran vy, en su caso,
acordaran, con la representacion legal de los trabajadores, en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

En el caso de empresas de mas de 250 trabajadores, las medidas de igualdad que se refiere el
apartado anterior deberén dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de
negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucidn de los objetivos fijados, los planes de igualdad contemplaran, entre otras
cosas, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar y prevencién de acoso sexual y
del acoso por razén de sexo. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin
perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuada respecto a determinados centros
d trabajo.



a) Objetivos Preferentes de los planes de Igualdad
Seran objetivos preferentes de estos Planes de Igualdad:

1. Promover la participacién de los trabajadores y las trabajadoras en la formacidn
continua y en la formacién profesional.

2. La igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

3. La erradicacién de cualquier conducta que supusiera acoso sexual 0 acoso por razén
de género.

4, Eliminar cualquier situacién que suponga discriminacidn directa o indirecta.

5. Garantizar oportunidades a las mujeres para que se puedan situar en un plano de
igualdad en relacién a los hombres en todos los dmbitos de la empresa.

6. Enfoques de género en materia de Salud Laboral. Estos objetivos se concentrardn en
los Planes que se aprueben en cada empresa, y

deberan plasmarse en las medidas y précticas a adoptar para conseguir el objetivo de
que se trate en cada caso.

7. Promover la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de las trabajadoras y
los trabajadores. Para cada objetivo se arbitrardn cuantas medidas sean necesarias para
que puedan medirse y evaluarse el grado de consecucién de los objetivos que se hayan
fijado.

b) Negociacion en las empresas.

Se creard, en cada empresa que venga obligada por disposicion legal vigente, una Comisién de
compuesta por los miembros designados por la parte social y la parte patronal que en cada
momento considere y que sera la encargada de negociar los Planes de Igualdad en el &mbito de
las empresas a tenor de lo establecido en este capitulo.

Esta Comision funcionara conforme a las reglas establecidas para el Comité de empresa en el
Estatuto de los Trabajadores. Los Puntos recogidos como objetivos prioritarios no agotan los
campos de negociacion y acuerdos que eventualmente pudieran adoptarse en las empresas.

c) La empresa proporcionara formacién especifica en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a las personas que formen parte de la Comisién de Igualdad. Ademds,
la empresa pondra en marcha acciones de sensibilizacién en igualdad de géneroy de prevencién
del acoso por razén de sexo y del acoso sexual para toda la plantilla.



Articulo 982.-Protocolo de actuacién en caso de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. De
conformidad con la legislacion vigente en el marco del Plan de Igualdad y con el objetivo de
prevenir el acoso por razon de sexo y el acoso sexual, la empresa y la representacién legal
negociaran un protocolo de actuacion que comprenderd el compromiso de la empresa de
prevenir y no tolerar esas conductas, el tratamiento reservado de las denuncias garantizando la
inmunidad de las victimas y los testigos, la identificacion de las personas responsables de
atender a quienes formulen una queja o denuncia y la informacién de los derechos de los
trabajadores y las trabajadoras.

Articulo 992.-Proteccién a las victimas de la violencia de género. Los trabajadores o trabajadoras
que tengan la consideracion de victimas de la violencia de género tendran derecho, en los
- términos previstos en el estatuto de los Trabajadores, a la reduccidn o a la reordenacién de su
tiempo de trabajo(art. 37.7 de la LET) a la movilidad geogréfica y al cambio de centro de
trabajo(art.40.3bis y 49.1 de la LET), a la suspensién de la relacién laboral con reserva de puesto
de trabajo (art.45.n y 48.6 de la LET) y a la extincién de su contrato de trabajo(art 52.d y 55.b)
de la LET.

También les serd de aplicacién todos los beneficios a tal efecto previstos en la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género



:PRETENSIONES DEL PLAN

Reunidos de una parte la representacién de la Asociacién y de otra la representacién de los
trabajadores y las trabajadoras de la misma, recogemos en el presente documento los acuerdos
alcanzados sobre la planificacién de las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de
Igualdad entre mujeres y hombres en el seno de nuestra organizacién, asi como hacer manifiesto
el compromiso de la totalidad de la asociacién en el desarrollo e implantacién de un plan de
lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que mejore la situacién actual de la
organizacién en dicho principio, tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Nuestro objetivo con la elaboracién e implantacién del | Plan de Iguaidad de ACERVEGA es
garantizar y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de Igualdad de trato y no
discriminacion que les son legalmente reconocidos, asi como promover los principios y valores
de Igualdad en el seno de nuestra organizacién como garantia de un funcionamiento mas justo
y efectivo, que nos permita crecer como asociacién y que a su vez permita un disfrute dptimo
de nuestras empleadas y nuestros empleados de su experiencia de trabajo en ACERVEGA.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una serie de
objetivos especificos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el principio de
Igualdad y nos permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de la asociacién.
Para ello contemplamos los siguientes objetivos especificos:

1.- Favorecer una cultura corporativa igualitaria que impregne todos los &mbitos de la
asociacion.

2.- Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

3.- Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de Ia
asociacion

4.- Garantizar el principio de igualdad retributiva.

5.- Formar y sensibilizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla, con
niveles especificos en funcién de su impacto en la asociacién.

6.- Facilitar la conciliacién y la corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar.

7.- Mejorar de las condiciones de conciliacién



8.- Mejorar de la salud psicosocial de la plantilla

9.- Constituir la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor
fundamental de la asociacién

10.- Incluir el principio de Igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social

11.- Asegurar la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la asociacién

12.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo

13.- Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de
género

14.- Garantizar la inclusién de la perspectiva de género en la evaluacién y prevencién de
riesgos laborales

Con el propésito de alcanzar los objetivos planteados, se activa la puesta en marcha de la
elaboracién e implantacién del | Plan que nos permita avanzar en nuestros propédsitos de
desarrollo del principio de Igualdad. Para el correcto desarrollo de este, contemplamos la
realizacién de las siguientes actuaciones:

1.- Creacién del grupo de trabajo para la lgualdad, se crea un grupo de trabajo
formado por la Direccién y la plantilla, que formard el Comité de Igualdad.

2.- Confeccién del diagnéstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracion de planes de Igualdad de Generalitat Valenciana a la hora de determinar
los datos a analizar, los indicadores adecuados para reflejar los fenémenos de
género, cuestionarios para recabar informacién cualitativa, etc. Los responsables de
la ejecucion de esta actuacidn seran los integrantes del equipo de trabajo para la
Igualdad de la asociacién.

3.- Estudio de las medidas necesarias en funcién del diagnéstico de la organizacién
4.- Encuestas de lgualdad para la plantilla
5.- Informe de Evaluacién de las medidas del | Plan.

6.- Analisis del marco juridico del contexto de la asociacién, con el fin de poder
realizar un ajuste 6ptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa
de nuestro entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas
de accién derivadas de la implantacién del plan y la normativa sociolaboral vigente.




7.- Plan de comunicacién no sexista, que incluird al plan de comunicacién de la
asociacion.

8.- Adaptacion de herramientas y procedimientos a los principios de Igualdad, dada
la naturaleza de la consultoria en recursos humanos es habitual utilizar herramientas
y procedimientos de seleccién, informacién, comunicacién, clasificacién, etc., que
proceden de fuentes diversas, por lo que es necesario revisar y adaptar estas
herramientas para que cumplan con el principio de Igualdad de oportunidades y no
emplee lenguaje sexista.

9.- Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacién, con la confeccién de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan
estudiar la evolucién del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a
generar un proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora
continua.

AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio de la Comunitat Valenciana
para ACERVEGA y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

La Comisién Seguimiento de Igualdad podra adaptar el presente Plan de Igualdad a las
exigencias territoriales u organizativas distintas a las existentes a la fecha de la firma del
mismo, que se pudiesen producir en el futuro, asi como a las exigencias de los Convenios
Colectivos aplicables. En ningun caso, esa adaptacién empeorard lo contenido en el
presente Plan de Igualdad.

VIGENCIA

El presente Plan es un conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser
alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser
distinta y progresiva y, que el caricter especial de las acciones positivas hace que las
mismas sélo sean de aplicacién mientras subsistan las situaciones detectadas en el
diagnostico con necesidad de ser corregidos, dispondria inicialmente de un plazo
determinado de vigencia dilatado dada la naturaleza de sus objetivos y de las acciones
necesarias para alcanzarlos, entendiendo un periodo necesario de vigencia de cuatro
afios, comenzando el 24 de febrero del 2020 y concluyendo el 23 de febrero del 2024. A
su finalizacién, se realizara un informe de evaluacién de la ejecucién del Plan de Igualdad.




Las mejoras sobre el Convenio recogidas en este Plan de Igualdad se mantendran mas alia
de la finalizacién del mismo.

AREAS DE TRABAJO

Tal y como se establece en la normativa y por organizacién interna, vamos a pasar a trabajar
las dreas y las medidas del siguiente modo:

o Area de seleccién y acceso al empleo

e Area de conciliacién y corresponsabilidad

e Area de retribucién y clasificacién profesional

e Area de promocién y formacidn

o Area de Salud Laboral y Prevencién acoso sexual y por razén de sexo
e Area de comunicacién y lenguaje no sexista

¢ Area de condiciones de trabajo

e Area de infrarrepresentacién femenina
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DIAGNOSTICO




El presente estudio pretende arrojar luz sobre la situacién inicial de la entidad en asuntos de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este diagndstico concluira con un informe
de la situacion encontrada que pretende exponer de forma clara las fortalezas y debilidades
encontradas en la entidad respecto a la igualdad de oportunidades.

Este informe de diagndstico orientaré las medidas a implantar y determinaré la necesidad o no
de emprender acciones positivas para fomentar la equidad en las condiciones de trabajo de
mujeres y hombres en ACERVEGA.

Para plantear de forma adecuada el diagndstico, en primer lugar analizaremos el contexto de la
entidad y su plantilla, y a continuacién indicaremos los datos cuantitativos y cualitativos
recabados de entrevistas y recogida de datos.

Tabla de datos generales de la entidad

Nombre de la entidad ACERVEGA - Asociacion Dafio Cerebral Adquirido e ictus
de la Vega Baja

CIF :

Domicilio social Centrode Servicios Sociales C/La Huerta, 20 / Granja de
. Rocamora, Alicante

reléfono o030

e-Mail acervega@gmail.com

Actividad a la que se dedica Ayuday acompaﬁamienfo

N2 y municipio de centros de trabaj'“c; ~ 1enAlicante

Productos/Actividades principales o Acompafiamiento

Forma Juridica | Asociacion

Multinacional
Nacional

Local/Regional X

Andlisis cuantitativo y cualitativo

Ver Anexo |
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. ACCIONES POR DESARROLLAR EN EL | PLAN DE IGUALDAD




'AREA DE SELECCION Y ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la Igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso al empleo en la
asociacién, mediante la utilizacién de herramientas objetivas que descarten posibles
discriminaciones directas o indirectas haciendo hincapié en el lenguaje que se utilice para su
difusion y su seleccion.

MEDIDA 1. INCORPORAR UN LENGUAJE NO SEXISTA EN LAS OFERTAS DE EMPLEO
ACCIONES

1. Revisidn de las practicas de comunicacién existentes (web, intranet, tablones de anuncios,
etc.) con la finalidad de asegurar que la informacién llega por igual tanto a hombres como a
mujeres

2. Tras dicha revisién, se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de difusién de las
ofertas de empleo en todos los dmbitos, tanto externos como internos de la asociacién,
utilizando un lenguaje no sexista que contribuya a posibilitar el equilibrio de la plantilla entre
hombres y mujeres.

3. Revisidn de ofertas de empleo existentes y comprobacién de que no resulten sexistas y que
no respondan a estereotipos (tanto en denominacién como en descripcion).

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccién de la asociacién y Direccion Recursos Humanos

Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Metodologia: Se creara un procedimiento y un modelo de oferta de empleo no discriminatoria
que debera emplearse en todos aquellos procesos de seleccion desarrollados por la asociacién.
Temporalizacién: 2020

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos - Materiales Econdmicos
Direccién Ofertas de empleo - 300¢€
Comité de igualdad Protocolo lenguaje neutro

INDICADORES
1. Practicas de comunicacion revisadas y lenguaje sexista detectado
2. Ejemplos de lenguaje neutro introducidos

3. Ofertas de empleo revisadas y corregidas
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MEDIDA 2. CREAR UN PROTOCOLO DE SELECCION BASADO EN EXPERIENCIA Y
FORMACION QUE GARANTICE LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

OBIJETIVO GENERAL

Evitar sesgos de género y garantizar que se establecen puestos de trabajo sin discriminacion de
género y facilitando el acceso a las mujeres a aquellos puestos en que se encuentran menos
representadas.

ACCIONES

1. Definir los criterios objetivos que son valorados a la hora de optar a un determinado puesto
o entrar en la asociacién como trabajador/a, en funcién del puesto y su peso relativo en
porcentaje a la hora de acceder al puesto concreto (experiencia, formacién, etc...)

2. Se fomentarad la contratacion de mujeres en los puestos en los que estdn menos
representadas, incluyendo como criterio de contratacién el que, cuando un hombre y una mujer
empaten respecto a todos los criterios anteriores, se prime la contratacién de mujeres

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccidn de la asociacidn y Direccidn Recursos Humanos

Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Metodologia: Crear un protocolo en el que se medird el impacto y valoracidn de la formacion y
experiencia de los candidatos/as

Temporalizacion: 2021

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo de seleccién no 300 €
Comité de igualdad sexista
INDICADORES

1. Protocolos de seleccién y criterios objetivos definidos
2. Nimero de contratos por categoria profesional desagregados por género
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OBJETIVO GENERAL
Establecer el modo de acceso a los puestos de responsabilidad, para que mujeres y hombres
tengan las mismas oportunidades.

MEDIDA 1. CREAR UN PROTOCOLO DE DESARROLLO PROFESIONAL NO
DISCRIMINATORIO REGULADO POR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE GENERO

ACCIONES

1. Se plasmaran por escrito todos los requisitos en cuanto a mérito y rendimiento necesarios
para acceder a direccién, garantizando asi una comparacion justa y con independencia del sexo.
2. Incluir a cldusula de paridad en la descripcion de puestos de responsabilidad, de manera que
sea parte inherente del puesto el tender a subsanar posibles subrepresentaciones que existan
en cuanto a sexo.

3. Se establecerd medidas de accién positiva en las bases de la promocidn interna, como que en
igualdad de méritos y capacidad tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos,
funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccidn de la asociacién y Direccién Recursos Humanos
Destinatarios: Aspirantes a puestos de responsabilidad.

Metodologia: Se creara un protocolo especifico.

Temporalizacion: 20222

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo de desarrollo 400 €
Comité de igualdad profesional no

discriminatorio
Bases de promocion interna
Descripcion de puestos

INDICADORES

1. Requisitos establecidos, necesarios para acceder a puestos de direccion.

2. Cldusula de paridad incluida en la descripcion de puestos de responsabilidad.

3. NUimero de ascensos por puestos o grupos profesionales por mujeres y hombres.
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MEDIDA 2. PROMOVER LAS POSIBILIDADES DE ACCESO DE LAS MUJERES A PUESTOS
DE RESPONSABILIDAD, CONTRIBUYENDO A REDUCIR DESIGUALDADES Y
DESEQUILIBRIOS

ACCIONES

1. Establecer programas especificos para la promocion de mujeres a los puestos de
responsabilidad en los que tengan menor presencia.

2. Comunicar a las personas en situacién de excedencia o con reduccion de jornada acumulada
por motivos familiares las vacantes producidas en categorias profesionales superiores vy
posibilitarles la participacién en ese proceso, realizando un seguimiento especifico, para evitar
que este tipo de jornadas sea un condicionante que perjudica la promocion.

3. Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo de seguimiento de las diferentes
promociones y su resultado para su traslado a la Comisién de Seguimiento.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccion de la asociacion y Direccién Recursos Humanos
Destinatarios: Puestos de trabajo ocupados por mujeres

Metodologia: creacién de programas especificos para promocién de mujeres
Temporalizacion: 2023

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Programas especificos 400 €
Comité de igualdad Comunicaciones de plazas

Informacion desagregada

INDICADORES

1. Programas especificos para la promocidn de mujeres.

2. Numero de comunicaciones realizadas a las personas en situacidn de excedencia o con
reduccién de jornada acumulada por motivos familiares.

3. Promociones desagregadas por sexo.
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AREA DE FORMACION

o

¥
<

MEDIDA 1. FORMAR AL PERSONAL DE LA ORGANIZACION EN IGUALDAD DE GENERO E
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBIJETIVO GENERAL

Formar al personal de la organizacion en igualdad de género e igualdad de oportunidades para
establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones
formativas y sensibilizacién dirigida a la plantilla en general y especialmente, al personal
encargado de la organizacion del trabajo.

ACCIONES

1. Formacién presencial a las personas integrantes del Comité de Igualdad en lgualdad de
Oportunidades, desde un punto de vista participativo y activo, dado que son las que van a dar
impuiso al Plan de lgualdad.

2. Formacidn y entrenamiento especializado al personal de la asociacién para que la perspectiva
de género esté presente en todas las dreas funcionales de la organizacion (formacion prevista
para 2019).

3. Sensibilizacién y formacién en igualdad de género dirigida a las personas que participan en
los procesos de seleccién, contratacion, promocién y formacién, en especial dirigida a las
direcciones de conservacién y personal de mandos intermedios.

PLAN DE ACCIGN

Responsables: Direccién de la asociacién y Direccién Recursos Humanos

Destinatarios: plantilla de la asociacién

Metodologia: Formacién presencial para el personal de la organizacién en Igualdad de género
e Igualdad de oportunidades.

Temporalizacion: 2020

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales ‘ Econdmicos
Direccién Materiales formativos de 500 €
Comité de igualdad Igualdad
Proyector

Aulas/salas de formacidn

INDICADORES
1. Evaluacién de los resultados de la formacidn de la Comisidn de Igualdad.
2. N2 participantes en la formacién por hombres y mujeres y resultados de aprendizaje.
3. Evaluacién de los resultados de la formacion dirigida a las personas que participan en
procesos de seleccidn, contratacién, promocién y formacién por hombres y mujeres.
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MEDIDA 2. REALIZAR UNA FORMACION ESPECIFICA PARA EL COMITE DE IGUALDAD

OBJETIVO GENERAL

Dado gue el Comité de Igualdad es el encargado de impulsar las medidas del Plan que
conducen a una efectiva lgualdad de género, se hace de especial importancia que conozcan
todos los matices de ésta, para que puedan definir medidas que realmente conduzcan a esta
Igualdad y actten sobre puntos especialmente sensibles.

ACCIONES

» Se llevara a cabo una formacién planteada desde el punto de vista participativo para los
integrantes del Comité de Igualdad.

» Ademas se ofrecerd formacion y entrenamiento especializado para poder aportar la
perspectiva de género a todos los proyectos de |a asociacidn.

PLAN DE ACCION

Responsables: Recursos Humanos y Comité de Igualdad

Destinatarios: Comite de Igualdad

Metodologia: Formacidn presencial para el Comité sobre la gestion e implantacion de Planes de
Igualdad en la asociacién.

Temporalizacion: 2020

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccidn Materiales formativos de 200 €
Comité de igualdad Igualdad
Proyector

Aulas/salas de formacion

Indicadores de evaluacion: Los indicadores de impacto seran el nimero de asistentes, calidad de
Ja formacidn y valoracion de la formacion.
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AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON

DE GENERO

MEDIDA 1. CREAR UN PROTOCOLO EN CASO DE VIOLENCIA DE GENERO
OBIJETIVO GENERAL

El objetivo de esta medida consiste en elaborar y desarrollar un protocolo en caso de Violencia
de Género.

Asi, se regularan los procedimientos de actuacion dentro de la asociacion y se buscara crear las
bases para poder evitar cualquier tipo de conflicto que pueda desarrollarse en situaciones de
este tipo.

ACCIONES
1.- Elaboracidn del protocolo de actuacion en casos de Viclencia de Género.
2.- Comunicar e informar a toda la plantilla del protocolo establecido y su funcionamiento.

3.- Difundir el protocolo en los tablones de anuncios, intranet y demas medios de difusién de la
organizacion.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comisidn de Igualdad y Direccidn

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo en caso de Violencia de Género 200 €
Comisién de Igualdad Planes de comunicacién de dicho protocolo

Destinatarios: Toda la plantilla.
Metodologia: Desarrollo de un protocolo
Temporalizacion: 2020

indicadores de evaluacién: nimero de mujeres solicitantes/que hacen uso del protocolo
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MEDIDA 2.- DESARROLLO DE UN PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
GENERO, AS{ COMO FORMACION EN LA MATERIA AL PERSONAL

Siguiendo la Recomendacién de la Comunidad Europea 92/131 de Noviembre de 1991, entendemos por
Acoso Sexual “toda conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de las mujeres y de los hombres en el trabajo, incluida la conducta de superiores y
compafieros, que resulta inaceptable. Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona
que es objeto de la misma. -

OBIJETIVO GENERAL

Poder prevenir y erradicar de raiz cualquier situacion que pueda darse en la organizacion relativa
a acoso sexual o trato discriminatorio en razén de género o cualquier otro motivo.

ACCIONES

Articular un protocolo contra ef acoso sexual y en razon de género o cualquier otra circunstancia,
haciendo de éste:

- Una declaracién de principios que muestre la tajante intolerancia de la organizacion
hacia cualquier tipo de acoso sexual y discriminacién en razén de género

- Una politica divulgativa y preventiva, mediante la cual se traslade el importante mensaje
a los trabajadores de la intolerancia de cualquier tipo de discriminacién o acoso

- Un cauce especifico que marque un procedimiento de denuncia, respetando la
confidencialidad del denunciante o victima de acoso en razén de género, explicitando
los pasos a seguir y el tipo de acciones que pueden tomarse contra dicho acoso en el
entorno laboral y extra laboral.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comision de Igualdad y Direccién
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo en caso de Acoso Sexual y por 500 €
Comité de igualdad Razon de Género

Metodologia: desarrollo y elaboracién desde una dptica participativa de un procedimiento que
ayude a gestionar cualquier situacion de este tipo que se de en la organizacién.

Temporalizacién: 2021

Indicadores de evaluacion: nimero de trabajadores y trabajadoras gue han podido tener acceso
al protocolo.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAIJE NO SEXISTA

MEDIDA 1. REVISAR Y FOMENTAR UNA CULTURA E IMAGEN IGUALITARIA EN LA
ASOCIACION

OBIJETIVO GENERAL
Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la asociacién tanto a nivel
interno como en su proyeccion exterior.

ACCIONES

1. Revisién y correccién del lenguaje e imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas
como externas eliminando términos e imagenes sexistas o estereotipadas.

2. Establecer y marcar puntos de mejora donde actuar.

3. Elaborar un documento en el que se recojan las acciones correctivas mas relevantes, asi como
consejos a la hora de redactar comunicaciones internas/externas de la organizacion.

4, Realizar una Gufa de lenguaje inclusivo y difusién en toda la asociacién.

5. Informar a entidades colaboradoras y proveedoras de la asociacién de su compromiso con la
igualdad.

6. Utilizar en las campafias publicitarias los logos y reconocimientos que acreditan que la
asociacién cuenta con un Plan de Igualdad.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccién de la asociacién y Direccién Recursos Humanos
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: no conlleva

Temporalizacion: 2021

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Diagndstico de situacidn de 100 €
Comité de igualdad la asociacién

Documento de medidas
correctivas

INDICADORES

1. Lenguaje e imdgenes sexistas corregidas.

2. Documento con las acciones correctivas mas relevantes, asi como consejos.
3. Guia de lenguaje inclusivo y difusion en toda la asociacién.

4. Logos y reconocimientos utilizados en campanas.
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MEDIDA 2.- PROTOCOLO LENGUAIE E IMAGEN SEXISTA QUE IMPIDA UNA
INFRARREPRESENTACION DE LA MUJER TANTO DENTRO DE LA ASOCIACION COMO EN SUS
PERSONAS VOLUNTARIAS/SOCIAS/BENEFICIARIAS, ASi COMO FORMACION AL RESPECTO

OBIETIVO GENERAL

Tras la revision de los documentos oficiales de la entidad, se hace esencial asegurar que los
futuros documentos van a seguir implementando los mismos principios y valores.

Para ello, se establecerd un protocolo que marque el tipo de lenguaje e imagen a utilizar.

ACCIONES

- Desarrollo de un protocolo especifico sobre lenguaje e imagen que debe transmitir la
entidad en sus comunicaciones con agentes externos a la organizacion.
- Elaboracion del protocolo desde una éptica participativa.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comisién de Igualdad y Comision ejecutiva de la Fundacién
Destinatarios: Toda la plantilla.

edios humanos y materiales:

Medios
Humanos Materiales Econdémicos
Direccion Protocolo de lenguaje e 500 €
Comision de Igualdad imagen no sexista

Metodologia: participativa, tomando en consideracion las aportaciones de diferentes niveles de
la entidad.

Temporalizacion: 2022

Indicadores: nimero de ocasiones en los gque ha sido utilizado dicho protocolo.
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AREA RETRIBUTIVA Y CLASIFICACION DEL PERSONAL

MEDIDA 1. REALIZAR UN ESTUDIO RETRIBUTIVO ANUAL PARA MEDIR EL NIVEL DE
IGUALDAD

OBIJETIVO GENERAL

Con la finalidad de evitar sesgos de género en dmbitos tan delicados como la retribucién,
realizaremos una revisién anual que nos aporte una vision amplia acerca del estado de las
retribuciones y la politica retributiva en la organizacién.

El objetivo es que no se produzca un impacto negativo sobre otros dmbitos de la vida de las
trabajadoras, disminuyendo su poder adquisitivo con respecto al de los trabajadores.

ACCIONES

- Desarrollo de un estudio anual en el que se puedan visualizar las retribuciones por
niveles laborales.

- Revisidon pormenorizada de que no existan diferencias entre la retribucidn percibida por
hombres y mujeres.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comisién de Igualdad y Comisidn ejecutiva de la Fundacién
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Departamento de RRHH Estudio anual retributivo 200 €

Comision de Igualdad

Metodologia: recogida de informacion acerca de los niveles retributivos de la organizacién para
“ﬂ@ realizar un estudio por niveles, asi como su comparacién y comprobacién de que no existen
diferencias basadas en género.

Temporalizacidn: revision anual a partir de 2020
Indicadores de evaluacién: grado de equidad entre niveles salariales por sexos
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MEDIDA 2.- CREAR UN PROTOCOLO DE RETRIBUCION BASADO EN EL CONCEPTO DE
IGUALDAD

OBJETIVO GENERAL

Garantizar que ese informe anual de retribuciones sea transparente por lo que se creara
protocolo que explique en qué conceptos se dan las diferentes retribuciones.

ACCIONES

1. Crear un protocolo que clarifique y explique los conceptos en funcién de los cuales se d
diferencias en retribucién.

2. Comunicar y difundir dicho protocolo y tomarlo como base para controlar que no exist
desviaciones a través de tablones, intranet, etc.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccién de la asociacién y Direccion Recursos Humanos
Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: protocolo basado en el convenio colectivo que rige la asociacién.
Temporalizacion: 2023

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo retributivo 300 €
Comité de igualdad Difusién a través de
diferentes medios de dicho

Protocolo

INDICADORES
1. Protocolo de retribucion.
2. Resultados de la difusidn, nimero de personas a las que llega por género.

un

an

an
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'AREA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

MEDIDA 1. FORMAR E INFORMAR A TODA LA PLANTILLA EN CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO GENERAL
Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon, informando de ellos y haciéndolos
accesibles para toda la plantilla de la asociacién.

ACCIONES

1. Imparticién de una formacién planteada desde el punto de vista participativo para toda la
plantilla de la organizacién, en la cual se trate corresponsabilidad y conciliacién de vida personal
y familiar como eje central.

2. Se proporcionara material informativo y formativo con el fin de divulgar valores y actitudes
que mejoren la informacidn impartida.

3. Se difundird en diferentes medios (tablones, intranet, etc.) las conclusiones de dicha
formacidn, asi como algunas medidas de corresponsabilidad comentadas durante ésta.

4. Realizar acciones de sensibilizacion dirigidas a los hombres sobre los permisos relacionados
con la conciliacion y la corresponsabilidad.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccién de la asociacién y Direccién Recursos Humanos

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Formacién presencial y online en medidas de corresponsabilidad y conciliacién.
Temporalizacién: 2023

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Materiales formativos 500 €
Comision de igualdad Material informativo

Difusién de la campafia en
diferentes medios

INDICADORES

1. Numero de cursos de formacién y nimero de participantes por género.

2. Material informativo y formativo.

3. Estudio del impacto de dicha formacién (asistentes hombres y mujeres, responsabilidades
familiares, etc.).

4. Numero de acciones de sensibilizacién dirigidas a hombres y nimero de participantes.
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MEDIDA 2: FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO GENERAL
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla
ACCIONES

1. Realizar acciones de sensibilizacion dirigidas a los hombres sobre los permisos
relacionados con la conciliacidn y la corresponsabilidad

2. Medir los permisos solicitados por mujeres y por hombres con el fin de promover
campafias de comunicacion.

3. Desarrollar nuevos permisos que amplien el convenio que permitan fomentar la
corresponsabilidad en el hogar en hombres.

PLAN DE ACCION

Responsables: Direccidn de la asociacién y Direccién Recursos Humanos

Destinatarios: Toda la plantilla.

Metodologia: Formacion presencial y online en medidas de corresponsabilidad y conciliacion.
Temporalizacién: 2024

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccidn Medidas de 300 €
Plantilla corresponsabilidad

INDICADORES

1. Numero de hombres acogidos a esta medida
2. NUmero de acciones

3. Numero de solicitantes acogidos a esta medida
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AREA INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA 1.- FOMENTAR LA INCORPORACION DE LAS MUJERES A PUESTOS EN QUE SE
ENCUENTREN SUBREPRESENTADAS

OBJETIVO GENERAL

Para evitar la feminizacién o masculinizacion de determinados puestos o grupos profesionales,
se especifica que, en futuras contrataciones, se favorecerd la contratacién de mujeres en
aquellas dreas o grupos profesionales en los que se encuentre infrarrepresentada.

ACCIONES

1. Enigualdad de méritos y resultados, dar prioridad a la incorporacion de las mujeres en
las areas en las que estén subrepresentadas.

2. Adecuar las instalaciones de la asociacién (nimero de vestuarios, comedor...), para
facilitar el acceso de mujeres a determinadas secciones/areas

PLAN DE ACCION

Responsables: Comision de Igualdad y Comisién ejecutiva de la Fundacién
Destinatarios: Toda la plantilla

Metodologia: compromiso de Direccién de fomento de incorporacién de mujeres a
departamentos o grupos profesionales donde se encuentre infrarrepresentada, tras la
valoracion de méritos y experiencia.

Medios materiales y humanos:

Medios
Humanos Materiales Econémicos
Direccion Creacion de compromisode 150 €
Comité de igualdad direccién

Temporalizacién: 2023

Indicadores de evaluacion: nimero de contrataciones de hombres y mujeres por afio
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AREA CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA 1.- CREAR UN PROTOCOLO SOBRE SALUD LABORAL ESPECIFICO PARA LAS
MUIJERES

OBJETIVO GENERAL

Tomando en consideracién las diferentes necesidades de las mujeres en lo que respecta a
situaciones como la lactancia o el embarazo, se planifica la creacién de un protocolo que pueda
identificar posibles dafios sobre la salud de las mismas y poder, de esta manera, actuar sobre
dicho agente causante del dafio.

ACCIONES

- Desarrollar un protocolo especifico mediante el cual se pueda dar conciencia de los
riesgos a los que son mads propensas las trabajadoras, con la finalidad de establecer los
mecanismos de proteccidn y prevencion adecuados.

- Desarrollo de programas comunicativos e informativos especificos para mujeres, desde
una 6ptica participativa.

- Aportar mas informacién a las trabajadoras sobre cuestiones acerca de la salud
femenina en el trabajo, especialmente en las etapas del embarazo y lactancia.

PLAN DE ACCION
Responsables: Comision de Igualdad y Comisidn ejecutiva de la Fundacién
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Medios
Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo de salud laboral 200 €
Comité de igualdad Programas

formativos/comunicativos

Metodologia: realizacién de jornadas formativas e informativas acerca de salud laboral y
prevencion de riesgos laborales especificos en el caso de las trabajadoras.

Temporalizaciéon: 2024

Indicadores de evaluacién: nimero de mujeres asistentes a dichas jornadas formativas e
informativas acerca de salud laboral.
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CRONOGRAMA




MEDIDA/ANO

DE EMPLEO

MEDIDA 2. CREAR UN PROTOCOLO DE SELECCION BASADO EN
EXPERIENCIA Y FORMACION QUE GARANTICE LA IGUALDAD ENTRE
HOMBRESY MUJERES
AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

DISCRIMINATORIO REGULADO POR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
GENERO

MEDIDA 2. PROMOVER LAS POSIBILIDADES DE ACCESO DE LAS
MUJERES A PUESTOS DE RESPONSABILIDAD, CONTRIBUYENDO A
REDUCIR DESIGUALDADES Y DESEQUILIBRIOS

AREA DE FORMACION R =
MEDIDA 1. FORMAR AL PERSONAL DE LA ORGANIZACION EN
/TEUALDAD DE GENERO E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

/' |/MEDIDA 2. REALIZAR UNA FORMACION ESPECIFICA PARA EL COMITE
DE IGUALDAD
AREA DE RETRIBUCIONES Y CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA 1. REALIZAR UN ESTUDIO RETRIBUTIVO ANUAL PARA MEDIR
EL NIVEL DE IGUALDAD

MEDIDA 2.- CREAR UN PROTOCOLO DE RETRIBUCION BASADO EN EL
CONCEPTO DE IGUALDAD ) B ‘

" AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PER!
FAMILIAR Y LABORAL i _
MEDIDA 1. FORMAR E INFORMAR A TODA LA PLANTILLA EN
CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

MEDIDA 2: FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE
CORRESPONSABILIDAD )
AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

MEDIDA 1. CREAR UN PROTOCOLO EN CASO DE VIOLENCIA DE
GENERO

MEDIDA 2.- DESARROLLO DE UN PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO, ASi COMO FORMACION EN LA
MATERIA AL PERSONAL

AREA DE CONDICIONES DE TRABAIO

MEDIDA 1.- CREAR UN PROTOCOLO SOBRE SALUD LABORAL |

ESPECIFICO PARA LAS MUJERES
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ARE& DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA 1. FOMENTAR LA INCORPORACION DE LAS MUJERES A |
PUESTOS EN QUE SE ENCUENTREN SUBREPRESENTADAS

AREA DE COMUNICACION ¥ LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA 1. REVISAR Y FOMENTAR UNA CULTURA E IMAGEN
IGUALITARIA EN LA ASOCIACION

MEDIDA 2.- PROTOCOLO LENGUAIE E IMAGEN SEXISTA QUE IMPIDA
UNA INFRARREPRESENTACION DE LA MUJER TANTO DENTRO DE LA
ASOCIACION COMO EN SUS PERSONAS
VOLUNTARIAS/SOCIAS/BENEFICIARIAS, AS[ COMO FORMACION AL
RESPECTO




EVALUACION Y SEGUIMIENTO




El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece
que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y las précticas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacién de los objetivos fijados es independiente a la obligacién prevista para la entidad en
el articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia
del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicacién en la entidad del derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad vy, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre a aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan de Igualdad de la entidad
ACERVEGA permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programaday facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento
permitird que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formarén parte integral de la evaluacién.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizard una Comisién de Seguimiento y Evaluacién que
se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

\ La Comision de Seguimiento y Evaluacién tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacion del Plan de Igualdad de ACERVEGA. Dicha Comisién se constituyé el 24-02-2020.
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Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de AVERVEGA estd compuesta por las personas
gue integran la Comisién de Igualdad:

Por parte de la Junta Directiva de la Asociacién:

o Antonio Lopez Santacruz 74000124-Q
° Antonia Manresa Rocamora 74178596-P

Por parte de la plantilla:

e |eticia Serrano Mufioz DNI 74362951-H
e Maria Gambin Manresa DNI 20084509-N
e Beatriz De Mergelina Martinez DN! 48686417-V

Funciones

La/Comisidn tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcidon de las medidas con facultades
deliberativas.

- Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la entidad con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacién del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
del presente Plan de igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencion de la
Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

o - Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implementacién de los mismos.
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- La Comisién se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que debera
ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comisién

- Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resuitados obtenidos mediante el desarrolio de las medidas.

- Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las dreas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la entidad,
de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo,
de la eficiencia del plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacion sobre:

- Losresultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
/) - El grado de ejecucién de las medidas.
/- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
- Laidentificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacidn parcial anual tras la
entrada en vigor del mismo vy, otra evaluacién final tres meses antes de que transcurran los
cuatro afos desde su firma. En las evaluaciones parciales y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacidén de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacidn final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

- El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.

- El grado de consecucion de los resultados esperados.

% - El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

\\\) - Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
- Lareduccidn de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.




Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
seré necesaria la disposicion, por parte de la entidad, de la informacidn estadistica, desagregada
por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulara las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo una vez al afio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacién escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcidn de la importancia del asunto, que en ningun caso excederd de los treinta dias siguientes
a la recepcidn de intervencidn o reunién.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
la entidad se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacidn estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Serdn de cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las
personas miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparaciéon de la misma, gue serdn como mdaximo
iguales a las de la reunidn, serdn remuneradas y se contabilizardn dentro del crédito horario de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacién.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisidn.
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En cuanto a las herramientas de evaluacidn, la Comisidn dispondra de herramientas estadisticas
necesarias para el procesamiento de la informacion obtenida y el contraste con los indicadores
de evaluacion establecidos. Del mismo modo la Comisién dispondra de autoridad para:

- Recabar informacion de los distintos puestos de trabajo y emplearia en el andlisis de la
consecucién de las medidas de accion.

- Administrar cuestionarios de calidad a las trabajadoras y los trabajadores para conocer
el impacto de las medidas en el dia a dia de la plantilla.

- Concertar entrevistas dentro de horario de trabajo con cualquier miembro de la plantilla
con el fin de poder obtener informacién cualitativa de los resultados o el progreso de
las medidas.

- Recabar las opiniones, sugerencias y preguntas de la plantilla a fin de poder integrarlas
en propuestas de mejora del Plan.

Solucion extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicional al 1ll Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC Iil) sujetdndose integramente a los dérganos de
mediacidn y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).
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