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1 INTRODUCCION

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Aspaym Castilla y Le6n (2018- 2022) es
fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en
todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Las entidades sin animo de lucro, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y
empleadoras, reflejan las desigualdades de género en su estructura y funcionamiento
interno, por ello es necesario promover politicas, planes y medidas de igualdad con el fin
de eliminar los obstaculos para el acceso a puestos de responsabilidad técnica y de
gestién, promover la participacion de las mujeres en los érganos de gobierno, promover
una mayor incorporacion de hombres como profesionales dentro de este ambito tan
feminizado, promover el desarrollo de politicas, planes y medidas de conciliacion, etc.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de
medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.). En
este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en beneficio de la igualdad, a
razén de un diagndstico de situacion previamente realizado y representa un compromiso
por parte de la organizacion.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

La Presidencia, junto con el comité de igualdad negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacion de la vida familiar,
laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo
el capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que redunda en el incremento
de la productividad en la organizacion.

Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya
a mantener vivo el proceso de conseguir que la asociacion no se estanque en su objetivo
de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo
las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y por lo
tanto, injustas.




En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la entidad con vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad.

2 FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de Aspaym son los
siguientes:

Compromiso de la asociacion. Este compromiso fue sido adquirido y plasmado
por escrito por el Presidente de la organizacion. También se comunicé a toda la
plantilla, informandoles del proceso iniciado.

Constitucion de la Comision de Igualdad. De forma paralela al compromiso de
la asociacién se ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria
entre representantes de la organizacion y de los/as trabajadores/as. Esta comision
tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizaciéon de
la plantilla, apoyo en la realizacion del diagnostico y el plan de igualdad asi como
llevar a cabo su seguimiento y evaluacién. La comision ha contado con el apoyo
técnico de una consultora, agente de igualdad, durante todo el proceso.

Diagnostico de la asociacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacion y
sensibilizacion en igualdad. Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito
gue recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacién
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la
asociacion se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del
mismo, tanto interna (dirigida a las personas con responsabilidad en la gestién de
la organizacién y todas las personas implicadas en la gestiébn de recursos
humanos, asi como al resto de personal) y externa (dando a conocer el plan de
igualdad a la sociedad en general).




VI.

VII.

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira
en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase
de ejecucion podran identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran
soluciones a ellos.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse
una evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha
mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos
han sido los previstos.

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacibn de forma
transversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no soélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacion de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

Sistemético-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos bésicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACCIONES POSITIVAS: \
Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a
eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia
y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las
profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del
Consejo de Europa).

\_ /

/AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: \

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y
gue conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los
niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la blusqueda
de posibles soluciones aplicables en pro de la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y
disefar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre las
administraciones publicas, colectivos de mujeresy los Agentes Sociales, asi como para
la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo

\fmenino. /

ACOSO SEXUAL:
Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.




\
BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena
participacién en la sociedad.

- /

4 ] N
BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

-

%

BRECHA SALARIAL:
Es la diferencia existente entre los salarios de los hombres y los de las mujeres
expresada como un porcentaje masculino.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida
personal.

(s = o)

~

o

ORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses,
mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos. j

~

COEDUCACION:

Método de intervencién educativo que va mas alla de la educacién mixta y cuyas bases
se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifias y
nifios, independientemente de su sexo. La coeducacién es, por tanto, educar desde la
igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas. J




\
CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa
representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

. J
() N

DISCRIMINACION:

Situacion que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha
tratado o se trataria a otra, en una situaciobn comparable, motivado por razén de su
sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina también
discriminacion directa en oposicién a la discriminacion indirecta que se define a
continuacion.

/
4 N

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacién en la que una disposicion, un criterio 0 una practica, aparentemente neutra,
puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta
disposicién, este criterio 0 esta practica se justifiquen objetivamente con un objetivo
legitimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

\_ /
4 N

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores como
edad, género, orientacién sexual y origen étnico, religiébn o discapacidad, dan lugar a
méas de una discriminacion.

- %
~

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincién , exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- /
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DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacién de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado,
suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y
de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

- %

- N

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona el
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y
reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida
econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles. /

~

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcion del sexo,
correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ambito
doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito publico
considerado como productivo. j

\_
~

DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion , exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- J
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FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos
gue tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este
objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

\_ %
~

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para
hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo biolégico.

- J
~

IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas
conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

\_ /
~

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres
de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

- J
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ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comuUnmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e
inmutable.

~

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto
conseguir la igualdad real. EI mecanismo de accion positiva tiene como fin trabajar
activamente y contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

N /

MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicidon que nos sefalan determinados hechos o fenédmenos
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

~

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades
(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad. /

13



4 N
IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para
mujeres.

\_ J

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacién, que con frecuencia
algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:\

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir
que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres,
sean parte integrante en la elaboracién, puesta en marcha, control y evaluacién de las
politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de
manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no
se perpetue la desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad

\ie los géneros. /

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o dmbito dados. En una politica hace referencia al intento de
integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera
gue se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas, econdmicas y sociales las
cuestiones que afectan a las mujeres.

\_ /
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ROLES DE GENERO:

Pautas de accidén y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y
perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a
hombres.

- J

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que
se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras,
etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecanicos, conductores, etc.).

~

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo
nivel de formacién y experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los
puestos de jefatura o direccion.

N %
~

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede
tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer,
inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracién sobre la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994). J

\
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6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

ASPAYM Castilla y Ledn es una entidad que tiene como sefia de identidad trabajar para
mejorar las condiciones de vida del colectivo de personas con discapacidad en general, y
lesion medular en particular. En la actualidad cuenta con mas de 2.000 socios en toda la
comunidad y mas de 190 trabajadores extendidos en sus cinco delegaciones (Valladolid,
Leon, Avila, Burgos y Palencia). Nace en 1992 en Valladolid con vocacion autonémica para
dar respuesta a las inquietudes de pacientes del Hospital Nacional de Parapléjicos, que
siendo originarios de Castilla y Ledn no tenian un servicio que pudiera atender y trabajar
por sus necesidades. La creacion de la entidad esta ligada estrechamente a la Federacion
Nacional ASPAYM, que nace en 1979 al auspicio del Hospital Nacional de Parapléjicos de
Toledo, se ubica en 12 comunidades autonomas y esté integrado por mas de 7.000 socios
y mas de 30.000 representados.

A lo largo de todos estos afios, ASPAYM Castilla y Ledn ha ido creciendo, tanto en lugares
en los que se ha hecho presente de forma mas continua a través de sus delegaciones
como de forma puntual con el desplazamiento de su capital humano.

MISION

ASPAYM Castilla y Ledn nace en Valladolid el 03 de Octubre de 1992 y con caracter
autonémico, constituyéndose como una asociacion de caracter voluntario y sin ninguin
animo de lucro al amparo de la Ley 191/64 de 24 Diciembre y la O.M. de 20.05.65.

El objeto y fin social que impulsa la actividad de la Asociacion se recoge en el Art. 6 de sus
estatutos, y basado en ello se ha definido la Mision como: "ASPAYM Castillay Lebn es
unaasociacion cuya mision es promover laautonomia, laigualdad de oportunidades
y derechos y el aumento de la calidad de vida de las personas con discapacidad
fisica, que les permita una plena integracion social y laboral”.

VISION Y VALORES

ASPAYM Castillay Ledn se plantea ser una asociacion lider, que a través de la calidad
de sus programas y actividades, de la investigaciéon y la utilizacion de las Nuevas
Tecnologias, proporcione a las personas con discapacidad fisica las herramientas
necesarias para alcanzar la Misién de la Asociacion.

Entre otros podemos aludir a los siguientes valores que se plasman en ASPAYM Castilla
y Ledn:

16



Solidaridad. El hecho de pertenecer a una Federacion significa

actuar en comuan para aportar soluciones a la globalidad del
colectivo.

Justicia

Las demandas de las entidades federadas

no ha de ser exigencias caprichosas, sino planteamientos
basados en derechos y necesidades ejercidas desde la
reflexion y no por el mero hecho de hacerlo.

Transparencia
Aspaym tiene una ética de actuacion que implica transparencia
en su gestion y honradez en sus comportamientos.

Participacion
No hay proyecto asociativo sin la participacion de todos.

Representatividad y democracia
Basado en funcionamiento democratico real, representa a las
personas con lesion medular y grandes discapacidades fisicas

de Espania.

Eficiencia
Tanto en los cometidos como en la Utilidad Social.
Austeros en los medios y ambiciosos en los fines.

Sentido de pertenencia
Como forma de lograr un movimiento social cohesionado, que las

asociaciones se sientan miembros y participes del proyecto
federativo.

17



7/ COMPROMISO DE LA PRESIDENCIA

En ASPAYM Castilla y Ledn, somos conscientes que nuestra gestion estratégica tiene que
estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por considerarnos
una agente social de referencia en cuyo ambito se establecen continuas relaciones
laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboraciéon de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacién en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Desde 2018 y hasta 2022 esta previsto que realicemos la constitucion del Comité de
lgualdad, Diagndstico previo, disefio e implantacion de nuestro | Plan de Igualdad, para
ello, desde la Direccién, junto con el Comité de Igualdad, compartiremos la ilusién e
intereses en favor a esta materia, comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a que
formen parte activa en todo el proceso de elaboracion. Los medios y mecanismos para
participar se iran comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas se iran
notificando las medidas que se vayan estipulando para lograr el avance o resultados
conseguidos en el transcurso del tiempo.

El grado de integracion corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccion de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante
los préximos cuatro afios.

Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones
con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén de

sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad real y efectiva.

Presidente de ASPAYM Castillay Ledn
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8 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol. Igualmente sera de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que ASPAYM Castilla y Lebn pueda abrir,
comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el &mbito territorial
anteriormente sefialado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las circunstancias
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la asociacion.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma. Acabado dicho
plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado
en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.

O TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de Oportunidades
de ASPAYM Castilla y Ledn para cuatro afios (2018-2022), a partir del dia siguiente a su
firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en él se contemplan, periodo
adecuado para poder evaluar un plan de trabajo que cuenta con 8 &reas de intervencion,
25 objetivos y 71 acciones.

A continuacion establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos orientara
en su desarrollo:

1. Compromiso del Presidente Enero 2016

2. Constitucion Comité de Igualdad Enero 2016

3. Diagnostico de situacion Enero — Marzo 2018
4, Elaboracion Plan de Igualdad Marzo 2018

7. Desarrollo y ejecucion Abril 2018 — 2022

8. Seguimiento Semestral - Anual

9. Evaluacion final 2022
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Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran realizando las
acciones programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacion el siguiente Plan, en su
caso.

10 ACTUACIONES

1. OBJETIVOS GENERALES

& Detectar barreras y discriminaciones que puedan existir en la asociacion en
materia de igualdad.

& Establecer acciones de mejora para subsanar las deficiencias detectadas.

& Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades.

2. AREAS DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

En lineas generales, podemos decir que las organizaciones que trabajan por la discapacidad
componen un sector de actividad profesional feminizado, de manera que se reproduce la
divisién estereotipada de tareas en funcion de atribuciones de género, dado que las mujeres
trabajan mayoritariamente en los ambitos de intervencion y los hombres en los puestos de
responsabilidad, donde luego estan sobrerrepresentados.

La plantilla de Aspaym Castilla y Ledn, esta conformada por un 86% de mujeres frente a un
14% de hombres.

Ademas, a raiz de los resultados obtenidos en el diagndstico se ha podido detectar una alta
concentracion de mujeres en los distintos departamentos (segregacion horizontal).

Es necesario trabajar, por un lado, en las ofertas de trabajo y, por otro, en los procesos de
seleccion.

El seguimiento y andlisis de las ofertas de empleo es prioritario para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, dandoles un tratamiento adecuado para que no resulten sexistas.
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Controlar los procesos de seleccion es una herramienta Gtil para corregir “malas practicas” y
combatir los obstaculos que puedan encontrar mujeres y hombres para acceder a
determinados departamentos y garantizar un acceso al empleo en igualdad de condiciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar procesos de seleccidén no discriminatorios.

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos puestos donde estén sub-
representados/as.

3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacion mdultiple) no puedan ejercer determinados oficios.

MEDIDAS

1. Garantizar procesos de seleccion no discriminatorios.

1.1 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendran
la denominacion del puesto en masculino y femenino.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de ofertas de trabajo (si/no)

Denominacién del puesto sin sesgos de género (si/no)

1.2 Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto de trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Inclusién de caracteristicas objetivas (si/no)
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1.3 Publicitar el compromiso de la asociacion con la igualdad de oportunidades en
las ofertas de empleo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Inclusién compromiso (si/no)

1.4 Protocolo de seleccion con perspectiva de género.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada

Indicadores:

Disefio protocolo de seleccién con perspectiva de género (si/no).

Uso de técnicas de seleccion apropiadas.

Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

1.5 Formar/informar al equipo de seleccion (personal responsable de
reclutamiento, pre-seleccion y de seleccion, asi como a las personas que
tomen la Ultima decision sobre la incorporacion) en materia de igualdad de
oportunidades garantizando asi que disponen de conocimientos y técnicas de
seleccion no discriminatorias.

Responsable: Agente de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Impartida formacion (si/no).

N° personas formadas segun cargo y responsabilidad.

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)

1.6 Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccion y de seleccidon una guia
para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la
denominacién de puestos en los documentos escritos.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Difusion de la guia (si/no)

Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion.
Revision ofertas (si/no)
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Denominacion neutra de cada puesto de trabajo. Revision de
documentos. (si/no)

1.7 Desarrollar una denominacion neutra de cada puesto de trabajo (que no
contenga ninguna connotacién que los marque o0 predetermine como
adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo semestre 2018

Indicadores:

Revision de documentos/bases de datos/organigrama.
N° correcciones.

Denominacién neutra (si/no)

1.8 Para evitar posibles sesgos en la seleccién, se solicitaran curriculos ciegos,
en los que no conste sexo ni edad.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.

Indicadores:

Numero de CV Ciegos recibidos (si/no)

Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub-
representados/as.

2.1 Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de seleccion

2.2

creando una base de datos de candidaturas desagregada por sexo.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018

Indicadores:

Creacion base de datos (si/no).

N° mujeres y hombres preseleccionados. N° mujeres y hombres
seleccionados. N° mujeres y hombres contratados.

Establecer una accidén positiva que en igualdad de condiciones priorice la
contratacion de del sexo subrepresentado para ocupar aquellos puestos de
trabajo en los que hay un desequilibrio en el nimero de mujeres y hombres (por
ejemplo: cuidador/a).
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Responsable: Direccién

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Criterio recogido documentalmente (si/no).

N° veces que se aplica la medida de accion positiva.

Aumento % mujeres (si/no) en departamentos masculinizados.
Aumento % de hombres (si/no) en departamentos feminizados.

2.3 Firmar convenios de colaboracion con universidades y/o centros de formacion
del entorno para la captacion del sexo subrepresentado dependiendo del
area/departamento al que se incorporen los/las alumnos/as en practicas.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2019

Indicadores:

Numero de programas. Enumerar.

Hombres contratados a través del programa (N°). Areas
Muijeres contratadas a través del programa (N°). Areas

3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacién multiple) no puedan ejercer determinados oficios.

3.1 Campanas de sensibilizacion.

Responsable: Comité de Igualdad.

Fecha: 2019. Por ejemplo: Dia de la Mujer Trabajadora.
Indicadores:

Campanas realizadas (si/no). Namero.

N° mujeres y hombres beneficiarios.
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CONSIDERACIONES

Tanto las trabajadoras (100%) como los trabajadores (67%) cuentan con contrato indefinido.

Con respecto a la jornada, cabe destacar que son ellas las Unicas que disponen jornadas de
menos horas de trabajo (ya sea porque tienen un contrato a tiempo o una reduccion de
jornada).

Con respecto a los salarios, se encuentran bastante equilibrados entre mujeres y hombres,
las diferencias son minimas.

El 50% de las mujeres y el 33% de los hombres de la plantilla no saben si mujeres y hombres
cobran igual por trabajos de igual valor puesto que “no hay trasparencia salarial”. EI 50%
restante de mujeres y el 67% de hombres creen que si.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

2. Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres.

MEDIDAS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

1.1 Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformacién de contratos temporales en indefinidos asi como la transformacion
de contratos a tiempo parcial en tiempo completo desagregados por sexo.
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1.2

1.3

1.4

Responsable: Junta Directiva

Fecha: Anualmente, a partir de 2018.

Indicadores:

Existencia base de datos con informacién de contratos desagregada por
sexo (si/no)

Enviada al comité de igualdad (si/no)

Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y reducciones de jornada
para valorar las repercusiones que para las mujeres pueden tener estos contratos
(promocion, formacion, retribucion, etc.)

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2019.
Indicadores:

Analisis realizado (si/no). Informe.

Animar a las mujeres con discapacidad a buscar empleos con salarios vy
condiciones laborales dignas, prestdndoles para ello apoyo efectivo para
encontrarlos, obtenerlos y retenerlos, o para que regresen al mercado laboral a
través de herramientas efectivas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2019.
Indicadores:

Acciones realizadas (si/no).
Definir.

Impulsar el desarrollo de medidas para promover el autoempleo, la creacién de
empresas propias, el desarrollo de cooperativas y la promocion de mujeres con
discapacidad emprendedoras.

Responsable: RR.HH
Fecha: 2019

Indicadores:

Acciones realizadas (si/no).
Definir.

2. Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en

trabajos de igual valor.
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2.1 Realizacion de revisiones periddicas anuales por sexo, con el fin de prevenir
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicacion de medidas
correctoras en caso de detectarse desequilibrios.

% Responsable: Junta Directiva
% Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
% Indicadores:

Revision realizada (si/no).

Desigualdades detectadas (si/no).

Correcciones aplicadas.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres. .

3.1 Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por categorias y
puestos de responsabilidad y plasmarlo en un documento publico, de manera
gue se lleve a cabo una politica transparente en materia de retribucion.

% Responsable: Junta Directiva
% Fecha: 2019
% Indicadores:
Criterios analizados.
Andlisis media salarial por categorias (si/no).
Andlisis media salarial por puestos de responsabilidad (si/no).
Documento publico (si/no).

CONSIDERACIONES

No se aprecia una menor asistencia de mujeres a los cursos de formacion.

Un 20% de mujeres y un 67% de hombres afirman que no tienen las mismas posibilidades
de acceso a los cursos de formacion porque se realizan fuera del horario laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2. Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres y hombres en aquellas acciones formativas
permitan acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran sub-
representados/as.

MEDIDAS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1.1 Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la entidad y
especialmente para puestos de coordinacion y responsabilidad en la
programacion anual de la formacion.

Responsable: Agente de Igualdad
Fecha: 2018

Indicadores:

Formacion realizada (si/no)

N° personas formadas en igualdad.
Satisfaccion percibida. Cuestionario.

2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2.1 Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018.

Indicadores:

Revision Plan de Formacion (si/no).

N° Mujeres que asisten/asistiran a los cursos.
N° Hombres que asisten/asistiran a los cursos.
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2.2

2.3

2.4

2.5

Difundir todas los cursos de formacion disponibles, especialmente aquellos que
posibiliten la promocion profesional, en los modos y formas que alcancen a
todas las personas, mujeres y hombres mediante la creacién de puntos de
informacion sobre formacién, elaborar boletines y/o circulares con la accion
formativa y colocarla en la intranet.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.

Indicadores:

Acciones difundidas (si/no). N° Personas inscritas, hombres y mujeres.

Publicitar los cursos de formacion con imagenes y lenguaje que inviten
directamente a participar a mujeres y a hombres, especialmente en aquellos
tipos de formacion que las permitan acceder a las categorias profesionales en
las que se encuentran sub-representados/as.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.

Indicadores:

Cursos publicitados con imagenes y lenguaje que inviten a la
participacion de mujeres/hombres (si/no). N° mujeres y hombres
inscritos/as. Comparativa con situacion anterior.

Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de excedencia
por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse a formaciones.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima excedencia.

Indicadores:

Informacion de cursos a personas en situacion de excedencia. Mujeres
y hombres (si/no).

N° mujeres y hombres en situacién de excedencia que participan en la
formacion.

Impartir las acciones de formacién (siempre que lo permita la empresa
formadora) en horarios y con metodologias que permitan la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar: dentro de la jornada laboral, turnos de mafiana,
formacion on-line o a distancia,....

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.
Indicadores:

N° acciones formativas en jornada laboral.

N° acciones formativas fuera de jornada laboral. Motivos.
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3. Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

3.1 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos que se desarrollen en la organizacién desde la perspectiva de
género y/o solicitar que lo hagan a las entidades formadoras (manuales,
maodulos, etc.).

% Responsable: Responsable cada dpto.
Fecha: A partir del préximo curso de formacién
% Indicadores:

N° materiales revisados/editados.

A A

3.2 Expedicién y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de la persona
que obtenga la titulacion y respetando la legislacion vigente.

% Responsable: Responsable cada dpto.
% Fecha: A partir del proximo curso de formacion
% Indicadores: N° titulos revisados/editados.

CONSIDERACIONES

Cabe destacar que del analisis de categorias no se ha desprendido que haya un menor
namero de mujeres en puestos técnicos y de responsabilidad.

Es bastante improbable que las mujeres en la empresa se estén encontrando un “techo de
cristal” que les impida promocionar a nivel interno. El organigrama es muy lineal y tanto
mujeres como hombres ocupan puestos de responsabilidad.

Ocurre que a nivel de Junta Directiva, si hay una infrarrepresentacién de mujeres.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al &rea
de promocién.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocién
transparentes y objetivos.

3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocién
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

4. Fomentar la representacion de mujeres en la Junta Directiva.

MEDIDAS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion.

1.1 Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la promocion o
ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente (dentro de la asociacion)
la disponibilidad del puesto y los criterios para acceder a esa promocion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de 2019

Indicadores:

Criterios establecidos.

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no).
Numero de mujeres y hombre que solicitan puesto.

1.2 Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que dentro de la
organizacion proponen e intervienen en las promociones a través de acciones
formativas, charlas, etc.

Responsable: Agente de Igualdad

Fecha: 2019 - 2020

Indicadores:

Charlas/jornadas/formacion realizada (si/no).
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NUmero de participantes.
Mejoras detectadas.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocion
transparentes y objetivos.

2.1 Disponer de un Protocolo de Promocion de Personal con perspectiva de género,
indicando a las personas que participan en los procesos de promocién que
criterios hay que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque
pueden dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada

Indicadores:

Protocolo disefiado (si/no).

Numero de mujeres y hombres que promocionan.

2.2 Disefiar un Catdlogo de competencias que contenga una descripcion
actualizada de los puestos de trabajo y que permita conocer las competencias
necesarias para ocupar cada puesto en la organizacién y poder valorar de forma
objetiva las candidaturas sin sesgos por razén de género.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada.

Indicadores:

Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

2.3 Revision y actualizacion de estatutos, reglamentos y normativa interna en todas
las esferas de la organizacién para asegurar la no discriminacién e igualdad de
oportunidades de sus miembros.

Responsable: Junta Directiva
Fecha: 2018

Indicadores:

Revision (si/no).

N° documentos.

32



3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocién
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

3.1 Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion desagregada por
sexo de las promociones, motivos de la promocion propuesta y si las
trabajadoras y trabajadores propuestos a promociéon han aceptado o no,
indicando las causas.

P e

Responsable: RR.HH

* Fecha: Ultimo semestre 2018
Indicadores:

Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

o

4. Fomentar la representacion de mujeres en la Junta Directiva

4.1 Acciones positivas para incrementar la representacion de mujeres en la Junta
Directiva. Por ejemplo, elaborar un documento que contenga informacién sobre
los beneficios que conlleva ser socio/a de la asociacién para asi poder
incrementar su representacion tanto como socias de la entidad como dentro de
la Junta Directiva.

Responsable: Junta directiva

& Fecha: 2018 - 2019
Indicadores:

Acciones desarrolladas.

N° mujeres en la Junta directiva.

- Qe

o

CONSIDERACIONES

Segun los resultados obtenidos en el diagndstico se pueden apreciar como a nivel general
se fomenta en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Solo un 20%
de mujeres y un 33% de hombres afirman tener dificultades para conciliar la vida personal,
laboral y familiar.
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Faltaria sistematizar mas los procesos y recoger documentalmente aquellos permisos y
medidas disponibles en la entidad para ponerlas en valor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

2. Implantar medidas para la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

4. Incorporar medidas innovadoras mas all4 de las necesidades y responsabilidades.

MEDIDAS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

1.1 Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y las mejoras establecidas
en Aspaym.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Folleto y comunicaciones realizadas (si/no).

1.2 Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacion que incluya
informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros de atencion a
mayores dependientes existentes en la zona a través de los canales habituales
y estara disponible en el departamento de RR.HH.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018
Indicadores:
Guia y difusion realizadas (si/no).
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2. Implantar medidas para la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad.
2.1 Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliacion de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

Estudio realizado (si/no).
Resultados obtenidos.

2.2 Buzobn de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de necesidades
de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° sugerencias recibidas.

Medidas implantadas con respecto a las sugerencias. Enumerar.

2.3 Teletrabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° mujeres y hombres que se acogen a esta medida.

2.4 Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.5 Adaptacion de la jornada al horario escolar.
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Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.6 Asistencia de hijos/as al centro de trabajo con el progenitor.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.7 Posibilidad de disfrutar las vacaciones a continuaciéon de los permisos de
maternidad, paternidad o lactancia (acumulada), incluso si se produce cambio
de afio.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.8 Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente
justificadas.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° ausencias, desagregado por sexo.

2.9 Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada.
Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad
Indicadores:
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Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).
N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.10 Reduccion del numero de reuniones fuera de la entidad potenciando el uso de
teleconferencias y videoconferencias con la finalidad de evitar desplazamientos
gue ocupen parte del horario no laboral de los trabajadores y las trabajadoras.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.11 Zona habilitada para comer o para su uso en los descansos dentro de jornada
laboral.

Responsable: Direccion
Fecha: Implantada.
Indicadores:

Zona habilitada (si/no).
Satisfaccion percibida.

2.12 Politica de reuniones presenciales. No se programaran reuniones después de
las 13 horas en horario de mafiana.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no)

Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.

2.13 Licencia retribuida a los trabajadores para acompafar a las clases de
preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de su efectiva
presencia y siempre que no pueda programarse fuera del horario laboral. Sera
necesario el preaviso por parte del trabajador con 7 dias de antelacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no).
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N° padres trabajadores que se acogen a esta medida.

2.14 Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
entidad coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension por
maternidad/paternidad, se tendr& derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de
suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.15 Realizar campafas o guias informativas y de sensibilizacion especificamente
dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad y reparto equilibrado de
tareas.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018-2019

Indicadores:

Guias disefiadas y editadas. (si/no)
Difusion guias (si/no)”

N° destinatarios/as.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

3.1 Disponer de un Registro de Informacion desagregado por sexo sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y
concedidas por motivos familiares y por sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de marzo de 2018

Indicadores:

N° permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados y
disfrutados por mujeres y hombres.

Actas de reuniones.
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4. Incorporar medidas innovadoras mas alla de las necesidades y responsabilidades.

4.1 Envio a domicilio o entrega de un “Kit de bienvenida” al nuevo personal antes de
la incorporacion a la organizacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima incorporacion.
Indicadores:

Kit de bienvenida enviado.

Satisfaccion percibida.

4.2 Programa “Mi primer dia”. Permiso para acompafar a los hijos e hijas en su primer
dia de colegio/guarderia.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

“Mi primer dia” aprobado.

NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

4.3 Programa “Dias sin cole”. Acuerdos con empresas que organicen jornadas ludico-
educativas con actividades en las instalaciones de la asociacion o alrededores en
los dias festivos (concretamente aquellos dias laborables pero sin colegio para los
nifios y nifas).

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

“Dias sin cole” contratados.

NUmero de solicitudes de padres y madres.
Motivacion percibida.

4.4 Programa “Hoy es mi cumple”. Tarde libre en el dia de cumpleafios del
trabajador/a o de sus hijos/as.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

“Hoy es mi cumple” aprobado.
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NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

CONSIDERACIONES

Las mujeres se exponen a la doble carga de trabajo remunerado y doméstico, por lo que lo
su estado de salud es peor que el de los hombres en la misma situacién. De la misma manera
gue los hombres presentan una mayor incidencia de lesiones por accidente de trabajo y
sufren en mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.

Por ello, es necesario introducir la perspectiva de género de manera transversal, mejorando
la deteccidn y la identificacion de las distintos riesgos laborales y enfermedades a los que se
exponen hombres y mujeres

La entidad, a través del Plan de Prevencion de riesgos laborales, ha realizado un estudio
para detectar necesidades relativas a riesgos laborales y salud laboral pero no se han
diferenciado los distintos riesgos de hombres y mujeres ni se han implantado medidas
dirigidas especificamente a mujeres, a excepcion de los riesgos especificos embarazo y
lactancia.

OBJETIVO

1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

2. Ofrecer formacion y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos

MEDIDAS

40



1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

1.1 Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y

1.2

1.3

tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por cuestiones
objetivas justificables, proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo
o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres
de la entidad que deciden ser madres

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan.

Indicadores:

N° embarazadas y lactancia. N° veces que se ha adaptado el puesto
y tiempo de trabajo. N° veces que se ha cambiado de puesto.

N° suspensiones por riesgo embarazo o lactancia.

Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre las
trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el tablén de anuncios
y/u otros medios de comunicacion utilizados. Se adjuntar4d al manual de
bienvenida.

Responsable: Técnico/a Prevencion.

Fecha: Primer semestre 2019

Indicadores:

Documento disefiado (si/no).

Difusion (si/no). Enumerar canales de difusion.

Desarrollar programas que tengan como objetivo garantizar que las mujeres con
discapacidad embarazadas (usuarias) reciban apoyo para prepararse para la
maternidad, y asegurar que las madres con discapacidad que necesitan apoyo
para poder cuidar a sus hijos e hijas o las madres de hijos o hijas con
discapacidad tengan acceso a la asistencia y los servicios adecuados.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: Primer semestre 2019
Indicadores:

Programas. Definicion
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1.4 Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de forma
diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y mujeres.

% Responsable: Técnico/a Prevencion.
% Fecha: Segundo semestre 2019
% Indicadores:
Revision documentos (si/no). Enumerar correcciones y mejoras.

3. Ofrecer formacién y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos e integridad fisica.

1.5 Poner al alcance de mujeres y nifias informacién comprensible y desarrollar
seminarios y grupos de discusion sobre derechos sexuales y reproductivos,
respeto a la integridad fisica, etc. animando a las mujeres a participar como
ponentes y mentoras.

% Responsable: Comité de Igualdad
% Fecha: Segundo semestre 2019
% Indicadores:

Jornadas (si/no).

Asistentes. N°

CONSIDERACIONES

El acoso por razén de sexo, asi como el acoso sexual, son conductas que vulneran
gravemente los derechos humanos, que constituyen un obstaculo real para la consecucién
de la igualdad efectiva en las organizaciones.

ASPAYM Castilla y leén dispone de un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso
por razon de sexo pero es necesario darle difusion ya que el 90% de mujeres y el 100% de
hombres no sabrian a quién dirigirse en caso de sufrir acoso moral, sexual o por razon de
sexo.

OBJETIVO

42



1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso.

2. Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo

MEDIDAS

1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

1.1 Introducir pildoras de formacién en acoso sexual y acoso por razén de sexo
en los cursos de prevencion realizados en la entidad.

Responsable: Técnico/a Prevencion.

Fecha: A partir del préximo curso.

Indicadores:

Introduccién nuevo contenido en la formacion (si/no).
Revision contenido.

1.2 Difundir el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual y
por razon de sexo.

Responsable: Comision de Igualdad.

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

Difusién (si/no).

N° personas (hombres y mujeres) receptoras del documento.

1.3 Informar a la Comision de Igualdad del nimero de casos producidos con
situacion de acoso sexual o por razén de sexo tratados y de las medidas aplicadas
en cada uno.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de primer caso de acoso.

Indicadores:

Informacidon proporcionada (si/no). Enumerar actuaciones.

2. Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo.
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2.1 Disefio y difusiéon de folletos/carteles, que contengan informacién sobre el
acoso.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018-2019.
% Indicadores:
Campafia de sensibilizacion (si/no).
NUmero personas beneficiarias. Hombres y mujeres.

CONSIDERACIONES

El lenguaje empleado por la entidad en sus publicaciones, tanto internas como externas, esta
alejado de estereotipos y contenido sexista. Lo mismo ocurre con las imagenes. La empresa
dispone de un manual para el uso inclusivo del lenguaje de manera que se prevengay se
corrija cualquier término sexista en la publicidad.

Aun asi se puede apreciar en las ofertas de trabajo que se sigue utilizando el masculino
genérico.

Cuando se pregunt6 al personal que conforma la plantilla de Aspaym Castillay Leén si creian
gue la compafiia se utiliza en ocasiones el lenguaje de forma sexista (web, anuncios
comunicados.) la mayoria de las trabajadoras respondieron que no, concretamente un 60%.
El 40% restante no lo sabe.

OBJETIVOS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

2. Sensibilizar en igualdad a las personas usuarias y familias.
3. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.

4. Garantizar la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla.
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MEDIDAS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

1.1 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

Responsable: Responsable comunicacion
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

N° canales revisados.

Comunicacién en términos no sexistas (si/no)

1.2 Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la
asociacion (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018.

Indicadores:

NUmero personas mujeres y hombres formadas

2. Sensibilizar en igualdad a las personas usuarias y familias.

2.1 Jornada o charla sobre los roles y estereotipos de género que se transmiten a
chicos y chicas.

Responsable: Agente de Igualdad.
Fecha: 2018-2019

Indicadores:

Charla/Jornada realizada (si/no)
Asistentes mujeres y hombres. N°

3. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.
3.1 Realizar una campafa especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna

Mailing dirigido a toda la plantilla, publicacion en la revista, tablén de anuncios,
etc.) y externa (a través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).
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Responsable: Responsable comunicacion.
Fecha: 2018

Indicadores:

Presentacion realizada. (si/no)
Publicacion en la intranet. (si/no)

Difusién en redes sociales. (si/no)
Publicacién en la web. (si/no)

Notas de prensa publicadas. (si/no). N°

3.2 Valorar en la eleccion de proveedores externos que tengan desarrollado un plan
de igualdad y ponderarlo en la decisién en caso de similitud de condiciones.

Responsable: Direccién

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad
Indicadores:

N° proveedores que cuentan con Plan de Igualdad.

4. Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la
plantilla.

4.1 Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla sobre las
actuaciones puestas en marcha por la asociacién en materia de Igualdad.

Responsable: Responsable comunicacion

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Plan de Comunicacién disefiado (si/no)

Difusién a través de los canales de comunicacién habituales.

4.2 Disefiar un Manual de Bienvenida e incluir una referencia especial en materia
de igualdad, asi como informacién acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razéon de sexo disponible en
Aspaym Castilla 'y Leon.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Inclusion referencia en manual (si/no). Contenido.
N° receptores/as del mismo.
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11 CALENDARIO DE TRABAJO

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 1
Garantizar procesos de seleccion no
discriminatorios.

ACCION

Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa
contendran la denominacion del puesto en masculino y femenino

Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las
caracteristicas objetivas del puesto de trabajo

Publicitar el compromiso de la asociacion con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Protocolo de seleccidn con perspectiva de género.

Formar/informar al equipo de seleccion (personal responsable de
reclutamiento, pre-seleccién y de seleccion, asi como a las personas
gue tomen la Ultima decision sobre la incorporacién) en materia de
igualdad de oportunidades garantizando asi que disponen de
conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

FECHAS

A partir de la publicacién

de la préxima oferta.

A partir de la publicacion
de la préxima oferta

A partir de la publicacion
de la préxima oferta

Implantada

2018

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

Agente de
Igualdad



Objetivo 2
Fomentar una representacion
equilibrada de hombres y mujeres en
los distintos grupos profesionales, pero
especialmente en aquellos puestos
donde estén sub-representados/as.

Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccién y de
seleccion una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje
en las ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos en los
documentos escritos

Desarrollar una denominacion neutra de cada puesto de trabajo

Para evitar posibles sesgos en la seleccion, se solicitaran
curriculos ciegos, en los que no conste sexo ni edad

ACCION

Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de
seleccion creando una base de datos de candidaturas
desagregada por sexo

Establecer una accion positiva que en igualdad de condiciones
priorice la contratacién de del sexo subrepresentado para ocupar
aquellos puestos de trabajo en los que hay un desequilibrio en el
ndmero de mujeres y hombres (por ejemplo: cuidador/a).

Primer semestre 2018

Ultimo semestre 2018

A partir de la publicacion
de la préxima oferta

FECHAS

2018

Primer semestre 2018

Comité de
Igualdad

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH

Direccién



Firmar convenios de colaboracién con universidades y/o centros de

formacion del entorno para la captacion del sexo subrepresentado 2019 RR.HH
dependiendo del area/departamento al que se incorporen los/las

alumnos/as en practicas.

Objetivo 3
Trabajar por la eliminacion de las ideas
y creencias preconcebidas sobre que
las personas con discapacidad y, sobre ACCION FECHAS RESPONSABLES
todo, mujeres (teniendo en cuenta que
sufren discriminacion mudltiple) no
puedan ejercer determinados oficios.

2019 Comité de
Campaiias de sensibilizacion Por ej: Dia de la Mujer Igualdad
Trabajadora
AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO
Objetivo 1 FECHAS RESPONSABLES

Garantizar la igualdad de trato y ACCION
oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y

hombres en las distintas modalidades

de contratacion.




Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la

transformacion de contratos temporales en indefinidos asi como la ~ Anualmente, a partir de Junta Directiva
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo 2018.

desagregados por sexo.

Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y

reducciones de jornada para valorar las repercusiones que para las Primer semestre 2019. RR.HH
mujeres pueden tener estos contratos (promocion, formacion,

retribucion, etc.)

Animar a las mujeres con discapacidad a buscar empleos con

salarios y condiciones laborales dignas, prestandoles para ello Primer semestre 2019. RR.HH
apoyo efectivo para encontrarlos, obtenerlos y retenerlos, o para que

regresen al mercado laboral a través de herramientas efectivas.

Impulsar el desarrollo de medidas para promover el autoempleo, la
creaciéon de empresas propias, el desarrollo de cooperativas y la 2019 RR.HH
promocién de mujeres con discapacidad emprendedoras.

Objetivo 2 ACCION FECHAS RESPONSABLES
Vigilar la aplicacion de la politica
retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

Realizacion de revisiones periédicas anuales por sexo, con el fin de
prevenir posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la A partir de la aprobacion del Junta Directiva
Plan.




aplicacion de medidas correctoras en caso de detectarse
desequilibrios.

Objetivo 3

Hacer visible la igualdad retributiva de ACCION
la organizacién para hombres y
mujeres.

Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por
categorias y puestos de responsabilidad y plasmarlo en un
documento publico, de manera que se lleve a cabo una politica
transparente en materia de retribucion.

AREA DE FORMACION

Objetivo1 ~ ACCION
Sensibilizar y formar en igualdad de
oportunidades para garantizar la
igualdad entre hombres y mujeres y la
objetividad en todos los procesos.

Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la
entidad y especialmente para puestos de coordinaciéon y
responsabilidad en la programacién anual de la formacién.

FECHAS

2019

FECHAS

2018

RESPONSABLES

Junta Directiva

RESPONSABLES

Agente de
Igualdad



Objetivo 2
Garantizar y mantener la paridad de

hombres y mujeres en todas
acciones formativas.

las

ACCION

Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios

Difundir todas los cursos de formacién disponibles, especialmente
aquellos que posibiliten la promocién profesional, en los modos y
formas que alcancen a todas las personas, mujeres y hombres
mediante la creacion de puntos de informacion sobre formacion,
elaborar boletines y/o circulares con la accién formativa y colocarla
en la intranet.

Publicitar los cursos de formacién con imagenes y lenguaje que
inviten directamente a participar a mujeres y a hombres,
especialmente en aquellos tipos de formacion que las permitan
acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran
sub-representados/as.

Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de
excedencia por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse
a formaciones.

FECHAS

2018

A partir de la proxima

accién formativa

A partir de la proxima

accién formativa

A partir de la proxima
accion formativa

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH



Impartir las acciones de formaciéon (siempre que lo permita la
empresa formadora) en horarios y con metodologias que permitan
la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar: dentro de la
jornada laboral, turnos de mafiana, formaciéon on-line o a
distancia,....

Objetivo 3
Garantizar una formacién no sexista, ACCION
alejada de estereotipos y prejuicios
sexistas que favorezca la participacion
de las mujeres y hombres en aquellas
acciones formativas permita acceder a
las categorias profesionales en las que
se encuentran sub-representados/as.

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos que se desarrollen en la organizacion desde la
perspectiva de género y/o solicitar que lo hagan a las entidades
formadoras (manuales, médulos, etc.).

Expedicién y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de
la persona que obtenga la titulacién y respetando la legislacion
vigente.

AREA DE CLASIFICION Y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo1  ACCION
Fomentar la presencia de criterios de
igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion.

A partir de la proxima
accion formativa

FECHAS

A partir del proximo curso
de formacion

A partir del proximo curso
de formacion

FECHAS

RR.HH

RESPONSABLES

Responsable
cada dpto.

Responsable
cada dpto.

RESPONSABLES



Objetivo 2
Disponer de  procedimientos e
instrumentos de promocién de personal
para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades a fin de garantizar
procesos de promocidn transparentes y
objetivos.

Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la
promocidén o ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente
(dentro de la asociacion) la disponibilidad del puesto y los criterios
para acceder a esa promocion.

Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que
dentro de la organizacion proponen e intervienen en las
promociones a través de acciones formativas, charlas, etc.

ACCION

Disponer de un Protocolo de Promocion de Personal con
perspectiva de género, indicando a las personas que participan en
los procesos de promocién que criterios hay que tener en cuenta
para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque pueden
dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Disefiar un Catalogo de competencias que contenga una
descripcion actualizada de los puestos de trabajo y que permita
conocer las competencias necesarias para ocupar cada puesto en
la organizacion y poder valorar de forma objetiva las candidaturas
sin sesgos por razoén de género.

A partir de 2019

2019 - 2020

FECHAS

Implantada

Implantada

RR.HH

Agente de Igualdad

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH



Revision y actualizacién de estatutos, reglamentos y normativa
interna en todas las esferas de la organizacion para asegurar la no
discriminacion e igualdad de oportunidades de sus miembros.

Objetivo 3

Prevenir que se interpongan barreras a las ACCION
trabajadoras para acceder a promocién con
motivo de las responsabilidades familiares y/o

personales.
Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion
desagregada por sexo de las promociones, motivos de la promocién
propuesta y si las trabajadoras y trabajadores propuestos a
promocidén han aceptado o no, indicando las causas.

Objetivo 4 ACCION

Fomentar la representacion de mujeres en la
Junta Directiva.

Acciones positivas para incrementar la representacion de mujeres
en la Junta Directiva

AREA DE CONCILIACION Y ORDENACION DE TIEMPOS DE TRABAJO

Objetivo1 ~ ACCION

2018

FECHAS

Ultimo semestre 2018

FECHAS

2018 - 2019

FECHAS

10

Junta Directiva

RESPONSABLES

RR.HH

RESPONSABLES

Junta Directiva

RESPONSABLES



Facilitar y garantizar el ejercicio de los
derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.

Objetivo 2
Implantar medidas para la conciliacion y
fomentar la corresponsabilidad.

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
entidad un documento que recopile los distintos permisos, derechos
y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y
las mejoras establecidas en Aspaym.

Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacion que
incluya informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros
de atencion a mayores dependientes existentes en la zona a través
de los canales habituales y estara disponible en el departamento
de RR.HH

ACCION

Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliaciéon de la
plantilla.

Buzdén de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de
necesidades de la plantilla.

Teletrabajo.

Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo.

Primer semestre 2018

2018

FECHAS

2018 - 2019

2018

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

11

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad

RR.HH

RR.HH



Adaptacién de la jornada al horario escolar.

Asistencia de hijos/as al centro de trabajo con el progenitor.

Posibilidad de disfrutar las vacaciones a continuacién de los
permisos de maternidad, paternidad o lactancia (acumulada),
incluso si se produce cambio de afio.

Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias
debidamente justificadas.

Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada.

Reduccion del nimero de reuniones fuera de la entidad
potenciando el uso de teleconferencias y videoconferencias con la
finalidad de evitar desplazamientos que ocupen parte del horario no
laboral de los trabajadores y las trabajadoras.

Zona habilitada para comer o para su uso en los descansos dentro
de jornada laboral.

Politica de reuniones presenciales. No se programaran reuniones
después de las 13 horas en horario de mafiana.

Licencia retribuida a los trabajadores para acompanar a las clases
de preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad
A partir de la aprobacion del

Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del

Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad
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RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH
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alla de las
responsabilidades.

Objetivo 3
Evitar cualquier tipo de desventaja profesional
por el ejercicio de los derechos de conciliacién

Objetivo 4
Incorporar medidas innovadoras mas

necesidades

y

su efectiva presencia y siempre que no pueda programarse fuera
del horario laboral. Sera necesario el preaviso por parte del
trabajador con 7 dias de antelacién.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de
vacaciones de la entidad coincida en el tiempo con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con
el periodo de suspension por maternidad/paternidad, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo
de suspension, aunque haya terminado el afio natural a que
correspondan.

Realizar campafias o guias informativas y de sensibilizacién
especificamente dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad
y reparto equilibrado de tareas.

ACCION

Disponer de un Registro de Informacién desagregado por sexo
sobre los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias solicitadas y concedidas por motivos familiares y por
sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

ACCION

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

2018 - 2019

FECHAS

A partir de marzo de 2018

FECHAS
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RR.HH

Comité de
Igualdad

RESPONSABLES

RR.HH

RESPONSABLES



AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 1
Impulsar la prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género
en sus politicas y herramientas, con el
fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, biolégicas,
psiquicas y sociales de hombres y
mujeres.

Envio a domicilio o entrega de un “Kit de bienvenida” al nuevo
personal antes de la incorporacién a la organizacion.

Programa “Mi primer dia”. Permiso para acompafiar a los hijos e hijas
en su primer dia de colegio/guarderia.

Programa “Dias sin cole”. Acuerdos con empresas que organicen
jornadas ludico-educativas con actividades en las instalaciones de la
asociacion o alrededores en los dias festivos (concretamente
aquellos dias laborables pero sin colegio para los nifios y nifias).

Programa “Hoy es mi cumple”. Tarde libre en el dia de cumpleafios
del trabajador/a o de sus hijos/as.

ACCION

A partir de la préxima
incorporacién

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

FECHAS
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RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES



Objetivo 3

Ofrecer formacion y asesoramiento
adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos
sexuales y reproductivos

Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las
condiciones y tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los
mecanismos necesarios para facilitar el cambio del puesto de trabajo
a uno exento de riesgos 0, de no haberlo, a uno con las limitaciones
necesarias. De no ser posible por cuestiones objetivas justificables,
proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia
natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres de
la entidad que deciden ser madres

Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre
las trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el
tablon de anuncios y/u otros medios de comunicacion utilizados. Se
adjuntara al manual de bienvenida.

Desarrollar programas que tengan como objetivo garantizar que las
mujeres con discapacidad embarazadas (usuarias) reciban apoyo
para prepararse para la maternidad, y asegurar que las madres con
discapacidad que necesitan apoyo para poder cuidar a sus hijos e
hijas o las madres de hijos o hijas con discapacidad tengan acceso a
la asistencia y los servicios adecuados.

Revisidn de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de
forma diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y
mujeres.

ACCION

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

Primer semestre 2016

Primer semestre 2019

Segundo semestre 2019

FECHAS
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RR.HH

Técnico de
prevencion

Comité de
Igualdad

Técnico de
prevencion

RESPONSABLES



Poner al alcance de mujeres y nifias informacion comprensible y
desarrollar seminarios y grupos de discusion sobre derechos
sexuales y reproductivos, respeto a la integridad fisica, etc. animando
a las mujeres a participar como ponentes y mentoras.

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Objetivo1 ~ ACCION
Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de
un entorno de trabajo respetuoso y libre de situaciones de
acoso

Introducir pildoras de formacién en acoso sexual y acoso por
razén de sexo en los cursos de prevencion realizados en la
entidad.

Difundir el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo.

Informar a la Comision de Igualdad del numero de casos
producidos con situacién de acoso sexual o por razén de sexo
tratados y de las medidas aplicadas en cada uno.

Objetivo 2 )
Promover un modelo de gestién y una cultura de ~ ACCION
intolerancia al abuso y al acoso de cualquier tipo

Segundo semestre 2019

FECHAS

A partir del préximo curso

A partir de la aprobacion
del Plan de Igualdad

A partir del primer caso
de acoso

FECHAS

2018 - 2019
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Comité de
Igualdad

RESPONSABLES

Técnico/a
prevencion

Comision de
Igualdad

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH



Disefio y difusion de folletos/carteles, que contengan
informacién sobre el acoso.

AREA DE COMUNICACION, LENGUAJE Y PUBLICIDAD NO SEXISTA

Objetivo 1
Asegurar que la comunicacion interna y externa
promuevan una imagen igualitaria de mujeres y

hombres.

Objetivo 2
Sensibilizar en igualdad a las personas usuarias y
familias.

Objetivo 3

ACCION

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en
las comunicaciones internas (tablones, comunicados,
manuales, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su
neutralidad respecto al género.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la asociacion (pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista
del lenguaje.

ACCION

Jornada o charla sobre los roles y estereotipos de género que
se transmiten a chicos y chicas.

ACCION

FECHAS

2018 - 2019

Primer semestre 2018

FECHAS

2018-2019

FECHAS
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RESPONSABLES

Responsable
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RESPONSABLES
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RESPONSABLES



Difundir el compromiso de la organizacion con la igualdad

Objetivo 4
Garantizar la informacién sobre el Plan de Igualdad sea
accesible a toda la plantilla

Realizar una campafia especifica de difusion del Plan de
Igualdad, interna Mailing dirigido a toda la plantilla, publicacion
en la revista, tablén de anuncios, etc.) y externa (a través de
redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Valorar en la eleccién de proveedores externos que tengan
desarrollado un plan de igualdad y ponderarlo en la decision en
caso de similitud de condiciones.

ACCION

Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla
sobre las actuaciones puestas en marcha por la asociacién en
materia de Igualdad

Diseflar un Manual de Bienvenida e incluir una referencia
especial en materia de igualdad, asi como informacién acerca
del Plan de Igualdad y protocolo de actuacion frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo disponible en Aspaym
Castilla y Leon.

2018

A partir de la aprobacion
del Plan de Igualdad

FECHAS

Primer semestre 2018

Primer semestre 2018
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Responsable
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12 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar que el
plan estd cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las
necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara cada 6 meses-
1 afio. Se iniciard al principio, con las primeras actuaciones y continuard hasta la
terminacion de éstas. Se informard sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme
las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Al finalizar el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizar4d una
evaluacién que medira el impacto de cada medida a corto, medio y largo plazo asi como
la durabilidad. Ademas, contribuira a tener ejes estratégicos para el proximo plan, objetivos,
etc.

El personal implicado en la evaluacién final serdn los componentes de la comision de
igualdad.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las
acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un andlisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacion
destinataria.

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso
de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacién de los medios a los fines) y la eficiencia
(lograr los objetivos con el minimo coste).

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la
elaboracion y posterior utilizacién de indicadores.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacibn que presente
conclusiones agregadas para cada area.



A continuacién, se enumeran y describen los métodos y herramientas que van a utilizarse
para la evaluacion del plan.

a. Evaluaciéon de resultados.

& Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas
implantadas en la asociacion

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de acceso al empleo

Area de condiciones de trabajo - retribuciones

Area de formacién

Area de clasificacion y promocion profesional

Area de conciliacion y ordenacion de tiempos
de trabajo

Area de salud laboral

Area de prevencion del acoso

Area de comunicacion, lenguaje y publicidad no
sexista

TOTAL

Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL




Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL

a3

& Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

GRADO

OBJETIVOS MEDIO

TOTAL

P

Efectos no previstos del Plan en la asociacion.

P

Otros




b. Evaluacion de proceso

o

Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

PROCEDIMIENTOS MEDIO BAJO

TOTAL

o

Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

a3

& Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL




& Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES ALTO MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL

& Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS EMPLEADAS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

& Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

1
2
3.
4

TOTAL




% Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

& Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha

SOLUCIONES APORTADAS

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

& Otros

c. Evaluacion de impacto
& Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Aumento porcentaje sexo subrepresentado Sl [ | NO [

Indicar % | |

& Disminucién de segregacion vertical
Aumento porcentaje mujeres en altos cargos Sl [ | NO ||

Indicar % ||




Disminucién de segregacion horizontal

Aumento porcentaje hombres en puestos feminizados Sl NO
Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados Sl NO

Indicar %

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y
hombres.

Sl NO

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Sl NO

Cambios en la cultura de la asociacion

Sl NO




Cambios en la imagen de la asociacion

Sl NO

& Mejora de las condiciones de trabajo

Sl NO

& Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades

Sl NO

& Oftros




13 RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

Nombre: Iciar Raposo Guadian

Cargo: Coordinadora de Proyectos

Area: Administracion

El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Valladolid a 19 de marzo de 2018

Reunidas por la asociacion: Angel de Propios
Por parte de la plantilla: Iciar Raposo y David Gonzalez

Se acuerda,

1.- La firma del Plan de Igualdad de ASPAYM Castilla y Ledn.
2.- Se aprueba en acta.
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14 ANEXOS

ANEXO I. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE IGUALDAD Y REGLAMENTO INTERNO

ANEXO Il. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO

ANEXO Ill. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. APROBACION PLAN DE IGUALDAD

ANEXO IV. DIAGNOSTICO DE SITUACION

ANEXO V. MODELO ENCUESTA
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1 INTRODUCCION

El I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Fundacién Aspaym Castillay Le6n (2018-
2022) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de
género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Las entidades sin animo de lucro, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y
empleadoras, reflejan las desigualdades de género en su estructura y funcionamiento
interno, por ello es necesario promover politicas, planes y medidas de igualdad con el fin
de eliminar los obstaculos para el acceso a puestos de responsabilidad técnica y de
gestién, promover la participacion de las mujeres en los érganos de gobierno, promover
una mayor incorporacion de hombres como profesionales dentro de este ambito tan
feminizado, promover el desarrollo de politicas, planes y medidas de conciliacion, etc.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de
medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.). En
este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en beneficio de la igualdad, a
razén de un diagndstico de situacion previamente realizado y representa un compromiso
por parte de la organizacion.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

La Direccion, junto con el comité de igualdad negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacion de la vida familiar,
laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo
el capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que redunda en el incremento
de la productividad en la organizacion.

Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya
a mantener vivo el proceso de conseguir que la Fundacién no se estanque en su objetivo
de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo
las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y por lo
tanto, injustas.




En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la entidad con vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad.

2 FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de Aspaym son los
siguientes:

Compromiso de la Fundacion. Este compromiso fue sido adquirido y plasmado
por escrito por el Director de la organizacién. También se comunicé a toda la
plantilla, informandoles del proceso iniciado.

Constitucion de la Comision de Igualdad. De forma paralela al compromiso de
la Fundacion se ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria
entre representantes de la organizacion y de los/as trabajadores/as. Esta comision
tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizaciéon de
la plantilla, apoyo en la realizacion del diagnostico y el plan de igualdad asi como
llevar a cabo su seguimiento y evaluacién. La comision ha contado con el apoyo
técnico de una consultora, agente de igualdad, durante todo el proceso.

Diagnostico de la Fundacién en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y
sensibilizacion en igualdad. Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito
gue recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacién
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la
fundacion se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo,
tanto interna (dirigida a las personas con responsabilidad en la gestién de la
organizacion y todas las personas implicadas en la gestién de recursos humanos,
asi como al resto de personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a
la sociedad en general).




VI.

VII.

Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira
en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase
de ejecucién podran identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran
soluciones a ellos.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse
una evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha
mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos
han sido los previstos.

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacibn de forma
transversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no soélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacion de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

Sistemético-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos bésicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACCIONES POSITIVAS: \
Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a
eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia
y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las
profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del
Consejo de Europa).

\_ /

/AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: \

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y
gue conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los
niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la blusqueda
de posibles soluciones aplicables en pro de la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y
disefar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre las
administraciones publicas, colectivos de mujeresy los Agentes Sociales, asi como para
la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo

\fmenino. /

ACOSO SEXUAL:
Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.




\
BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena
participacién en la sociedad.

- /

4 ] N
BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

-

%

BRECHA SALARIAL:
Es la diferencia existente entre los salarios de los hombres y los de las mujeres
expresada como un porcentaje masculino.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida
personal.

(s = o)

~

o

ORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses,
mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos. j

~

COEDUCACION:

Método de intervencién educativo que va mas alla de la educacién mixta y cuyas bases
se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifias y
nifios, independientemente de su sexo. La coeducacién es, por tanto, educar desde la
igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas. J




\
CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa
representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

. J
() N

DISCRIMINACION:

Situacion que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha
tratado o se trataria a otra, en una situaciobn comparable, motivado por razén de su
sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina también
discriminacion directa en oposicion a la discriminacion indirecta que se define a
continuacion.

/
4 N

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacién en la que una disposicion, un criterio 0 una practica, aparentemente neutra,
puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta
disposicién, este criterio 0 esta practica se justifiquen objetivamente con un objetivo
legitimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

\_ /
4 N

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores como
edad, género, orientacién sexual y origen étnico, religiébn o discapacidad, dan lugar a
més de una discriminacion.

- %
~

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincién , exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- /
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DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacién de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado,
suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y
de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

- %

- N

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona el
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y
reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida
econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles. /

~

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcion del sexo,
correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ambito
doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito publico
considerado como productivo. j

\_
~

DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion , exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- J
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FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos
gue tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este
objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

\_ %
~

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para
hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo biolégico.

- J
~

IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas
conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

\_ /
~

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres
de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

- J
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ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comuUnmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e
inmutable.

~

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto
conseguir la igualdad real. EI mecanismo de accion positiva tiene como fin trabajar
activamente y contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

N /

MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicidon que nos sefalan determinados hechos o fenédmenos
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

~

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades
(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad. /

13
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IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para
mujeres.

\_ J

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacién, que con frecuencia
algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:\

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir
que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres,
sean parte integrante en la elaboracién, puesta en marcha, control y evaluacién de las
politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de
manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no
se perpetue la desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad

\ie los géneros. /

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o dmbito dados. En una politica hace referencia al intento de
integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera
que se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas, econdmicas y sociales las
cuestiones que afectan a las mujeres.

\_ /
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ROLES DE GENERO:

Pautas de accidén y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y
perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a
hombres.

- J

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que
se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras,
etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecanicos, conductores, etc.).

~

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo
nivel de formacién y experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los
puestos de jefatura o direccion.

N %
~

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede
tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer,
inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracién sobre la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994). J

\
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6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

La Fundacion ASPAYM Castilla y Ledn se constituye en abril de 2004 otorgada por la
Asociacion ASPAYM Castilla y Ledn. Una vez establecido el Patronato, éste asumio
actividades y/o funciones encaminadas a la integracion social de las personas con
discapacidad de una forma general comprometiéndose a desarrollarlas a través del art. 6
de sus estatutos, referido a sus fines y actividades.

Dichas acciones se han dirigido principalmente a la sensibilizacion, difusién e integracion
mediante acciones como:

e Edicion de la revista AVANCES

o Ediciones de Conciertos Solidarios (Mago de Oz, Los Suaves, Lujuria, Ska-p,
Medina Azahara, La Fuga) como prevencion de posibles accidentes tréfico.

e Promocion vino Sara Soto 2003

e Promocion CD Boleros sin Barreras

o Albergue Turistico clase Superior El Bosque de los Suefios

« Promocion de investigacion aplicada en discapacidad fisica

e Promocion del centro especial de empleo CETEO SL

7 COMPROMISO DE LA DIRECCION

En Fundacibn ASPAYM Castilla y Ledn, somos conscientes que nuestra gestion
estratégica tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la
sociedad, por considerarnos una agente social de referencia en cuyo ambito se establecen
continuas relaciones laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboraciéon de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Desde 2018 y hasta 2022 esta previsto que realicemos la constitucion del Comité de
Igualdad, Diagndstico previo, disefio e implantacion de nuestro | Plan de Igualdad, para
ello, desde la Direccién, junto con el Comité de Igualdad, compartiremos la ilusién e

intereses en favor a esta materia, comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a que
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formen parte activa en todo el proceso de elaboracién. Los medios y mecanismos para
participar se iran comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas se iran
notificando las medidas que se vayan estipulando para lograr el avance o resultados
conseguidos en el transcurso del tiempo.

El grado de integracion corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccién de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante
los proximos cuatro afios.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestién que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones
con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén de

sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad real y efectiva.

Director General de
Fundacion ASPAYM Castillay Ledn

8 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol. Igualmente sera de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que ASPAYM Castilla y Le6n pueda abrir,
comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial
anteriormente sefialado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las circunstancias
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la Fundacion.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma. Acabado dicho
plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado
en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.
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9 TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de Oportunidades
de ASPAYM Castilla y Le6n para cuatro afios (2018-2022), a partir del dia siguiente a su
firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en €l se contemplan, periodo
adecuado para poder evaluar un plan de trabajo que cuentacon ____ areas de intervencion,
___Objetivos y __ acciones.

A continuacion establecemos una cronologia de la planificacién del Plan, que nos orientara
en su desarrollo:

1. Compromiso de la Direccion Enero 2016

2. Constitucion Comité de Igualdad Enero 2016

3. Diagnostico de situacion Enero — Marzo 2018
4. Elaboracion Plan de Igualdad Marzo 2018

7. Desarrollo y ejecucion Abril 2018 — 2022

8. Seguimiento Semestral - Anual

9. Evaluacion final 2022

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se irn realizando las
acciones programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacion el siguiente Plan, en su
caso.

10 ACTUACIONES

1. OBJETIVOS GENERALES

Detectar barreras y discriminaciones que puedan existir en la Fundacion en
materia de igualdad.

Establecer acciones de mejora para subsanar las deficiencias detectadas.

Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades.
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2. AREAS DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

En lineas generales, podemos decir que las organizaciones que trabajan por la discapacidad
componen un sector de actividad profesional feminizado, de manera que se reproduce la
division estereotipada de tareas en funcion de atribuciones de género, dado que las mujeres
trabajan mayoritariamente en los ambitos de intervencién y los hombres en los puestos de
responsabilidad, donde luego estan sobrerrepresentados.

La plantilla de Fundacién Aspaym Castilla y Ledn, esta conformada por un 64% de mujeres
frente a un 36% de hombres.

Ademas, a raiz de los resultados obtenidos en el diagndstico se ha podido detectar una alta
concentracion de mujeres en los distintos departamentos, como pueden ser “cuidadoras” y
“administrativas” (segregacion horizontal).

Es necesario trabajar, por un lado, en las ofertas de trabajo y, por otro, en los procesos de
seleccion.

El seguimiento y andlisis de las ofertas de empleo es prioritario para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, dandoles un tratamiento adecuado para que no resulten sexistas.

Controlar los procesos de seleccion es una herramienta Gtil para corregir “malas practicas” y
combatir los obstaculos que puedan encontrar mujeres y hombres para acceder a
determinados departamentos y garantizar un acceso al empleo en igualdad de condiciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar procesos de seleccidén no discriminatorios.

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos puestos donde estén sub-
representados/as.
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3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacién multiple) no puedan ejercer determinados oficios.

MEDIDAS

1. Garantizar procesos de seleccidén no discriminatorios.

1.1 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendran la
denominacion del puesto en masculino y femenino.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de ofertas de trabajo (si/no)

Denominacion del puesto sin sesgos de género (si/no)

1.2 Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto de trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Inclusidn de caracteristicas objetivas (si/no)

1.3 Publicitar el compromiso de la Direccidn con la igualdad de oportunidades en
las ofertas de empleo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Inclusién compromiso (si/no)

1.4 Protocolo de seleccién con perspectiva de género.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada

Indicadores:

Disefio protocolo de seleccion con perspectiva de género (si/no).
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Uso de técnicas de seleccion apropiadas.
Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

1.5 Formar/informar al equipo de seleccién (personal responsable de reclutamiento,
pre-seleccion y de seleccion, asi como a las personas que tomen la ultima
decisién sobre la incorporacién) en materia de igualdad de oportunidades
garantizando asi que disponen de conocimientos y técnicas de seleccion no
discriminatorias.

Responsable: Agente de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Impartida formacion (si/no).

N° personas formadas segun cargo y responsabilidad.

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)

1.6 Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccion y de seleccién una guia
para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la
denominacion de puestos en los documentos escritos.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Difusion de la guia (si/no)

Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion.
Revision ofertas (si/no)

Denominacién neutra de cada puesto de trabajo. Revision de
documentos. (si/no)

1.7 Desarrollar una denominacién neutra de cada puesto de trabajo (que no
contenga ninguna connotacion que los marque o predetermine como
adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo semestre 2018

Indicadores:

Revision de documentos/bases de datos/organigrama.
N° correcciones.

Denominacion neutra (si/no)

1.8 Para evitar posibles sesgos en la seleccion, se solicitardn curriculos ciegos, en
los que no conste sexo ni edad.
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Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.

Indicadores:

Numero de CV Ciegos recibidos (si/no)

Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub-
representados/as.

2.1 Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de selecciéon

2.2

2.3

creando una base de datos de candidaturas desagregada por sexo.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018

Indicadores:

Creacion base de datos (si/no).

N° mujeres y hombres preseleccionados. N° mujeres y hombres
seleccionados. N° mujeres y hombres contratados.

Establecer una accién positiva que en igualdad de condiciones priorice la
contratacion de del sexo subrepresentado para ocupar aquellos puestos de
trabajo en los que hay un desequilibrio en el nimero de mujeres y hombres (por
ejemplo: cuidador/a).

Responsable: Direccién

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Criterio recogido documentalmente (si/no).

N° veces que se aplica la medida de accion positiva.

Aumento % mujeres (si/no) en departamentos masculinizados.
Aumento % de hombres (si/no) en departamentos feminizados.

Firmar convenios de colaboracién con universidades y/o centros de formacion
del entorno para la captacién del sexo subrepresentado dependiendo del
area/departamento al que se incorporen los/las alumnos/as en practicas.

Responsable: RR.HH
Fecha: 2019
Indicadores:
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NUmero de programas. Enumerar.
Hombres contratados a través del programa (N°). Areas
Mujeres contratadas a través del programa (N°). Areas

3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacion multiple) no puedan ejercer determinados oficios.

3.1 Campafas de sensibilizacion.

% Responsable: Comité de Igualdad.
% Fecha: 2019. Por ejemplo: Dia de la Mujer Trabajadora.
% Indicadores:

Campafias realizadas (si/no). Numero.

N° mujeres y hombres beneficiarios.

CONSIDERACIONES

Tanto las trabajadoras (66%) como los trabajadores (73%) cuentan con contrato indefinido.

Con respecto a la jornada, cabe destacar que son ellas trabajan por lo general menos horas,
es decir, del total de personas que trabajan a tiempo parcial el 38% son mujeres y 20% son
hombres (ya sea porque tienen un contrato a tiempo o una reduccion de jornada).

Con respecto a los salarios, en alguna categoria cobran mas de media las mujeres pero en
la gran mayoria ocurre lo contrario. Podemos decir, a priori, teniendo en cuenta esta media
gue existen diferencias salariales entre mujeres y hombres que es necesario corregir a traves
de las acciones y medidas oportunas.

El 74% de las mujeres y el 88% de los hombres de la plantilla creen que se cobra igual por
trabajos de igual valor en la empresa. Un 26% e mujeres y un 13% de hombres no lo saben
puesto que “no hay trasparencia salarial”.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el

equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

2. Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en

trabajos de igual valor.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres.

MEDIDAS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.

1.1 Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos asi como la transformacién
de contratos a tiempo parcial en tiempo completo desagregados por sexo.

Responsable: Patronato

Fecha: Anualmente, a partir de 2018.

Indicadores:

Existencia base de datos con informacion de contratos desagregada por
sexo (si/no)

Enviada al comité de igualdad (si/no)

1.2 Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y reducciones de jornada
para valorar las repercusiones que para las mujeres pueden tener estos contratos
(promocion, formacion, retribucion, etc.)

Responsable: RR.HH
Fecha: Primer semestre 2019.
Indicadores:
Andlisis realizado (si/no). Informe.
1.3 Animar a las mujeres con discapacidad a buscar empleos con salarios y

condiciones laborales dignas, prestandoles para ello apoyo efectivo para
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encontrarlos, obtenerlos y retenerlos, o para que regresen al mercado laboral a
través de herramientas efectivas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2019.
Indicadores:

Acciones realizadas (si/no).
Definir.

1.4 Impulsar el desarrollo de medidas para promover el autoempleo, la creacién de
empresas propias, el desarrollo de cooperativas y la promocion de mujeres con
discapacidad emprendedoras.

Responsable: RR.HH
Fecha: 2019

Indicadores:

Acciones realizadas (si/no).
Definir.

2. Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

2.1 Realizacién de revisiones periddicas anuales por sexo, con el fin de prevenir
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicacion de medidas
correctoras en caso de detectarse desequilibrios.

Responsable: Patronato

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

Revision realizada (si/no).

Desigualdades detectadas (si/no).

Correcciones aplicadas.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres. .

3.1 Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por categorias y
puestos de responsabilidad y plasmarlo en un documento publico, de manera
gue se lleve a cabo una politica transparente en materia de retribucion.

Responsable: Patronato

Fecha: 2019

Indicadores:

Criterios analizados.

Analisis media salarial por categorias (si/no).
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Andlisis media salarial por puestos de responsabilidad (si/no).
Documento publico (si/no).

CONSIDERACIONES

No se aprecia una menor asistencia de mujeres a los cursos de formacion.

El 100% de las mujeres y de los hombres encuestados consideran que mujeres y hombres
tienen las mismas posibilidades de acceder a la formacion ofrecida por la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2. Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres y hombres en aquellas acciones formativas
permitan acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran sub-
representados/as.

MEDIDAS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1.1 Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la entidad y
especialmente para puestos de coordinacion y responsabilidad en la

programacion anual de la formacion.

% Responsable: Agente de Igualdad
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Fecha: 2018

Indicadores:

Formacion realizada (si/no)

N° personas formadas en igualdad.
Satisfaccion percibida. Cuestionario.

2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2.1 Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018.

Indicadores:

Revision Plan de Formacion (si/no).

N° Mujeres que asisten/asistiran a los cursos.
N° Hombres que asisten/asistiran a los cursos.

2.2 Difundir todas los cursos de formacién disponibles, especialmente aquellos que
posibiliten la promocion profesional, en los modos y formas que alcancen a
todas las personas, mujeres y hombres mediante la creacién de puntos de
informacion sobre formacién, elaborar boletines y/o circulares con la accion
formativa y colocarla en la intranet.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.

Indicadores:

Acciones difundidas (si/no). N° Personas inscritas, hombres y mujeres.

2.3 Publicitar los cursos de formacion con imagenes y lenguaje que inviten
directamente a participar a mujeres y a hombres, especialmente en aquellos
tipos de formacion que las permitan acceder a las categorias profesionales en
las que se encuentran sub-representados/as.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.

Indicadores:

Cursos publicitados con imagenes y lenguaje que inviten a la
participaciéon de mujeres/hombres (si/no). N° mujeres y hombres
inscritos/as. Comparativa con situacion anterior.
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2.4 Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de excedencia

2.5

por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse a formaciones.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima excedencia.

Indicadores:

Informacion de cursos a personas en situacion de excedencia. Mujeres

y hombres (si/no).
N° mujeres y hombres en situacién de excedencia que participan en la

formacion.

Impartir las acciones de formacién (siempre que lo permita la empresa
formadora) en horarios y con metodologias que permitan la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar: dentro de la jornada laboral, turnos de mafiana,
formacion on-line o a distancia,....

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.
Indicadores:

N° acciones formativas en jornada laboral.

N° acciones formativas fuera de jornada laboral. Motivos.

3. Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

3.1 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los

3.2

diferentes cursos que se desarrollen en la organizacién desde la perspectiva de
género y/o solicitar que lo hagan a las entidades formadoras (manuales,
modulos, etc.).

Responsable: Responsable cada dpto.

Fecha: A partir del préximo curso de formacion
Indicadores:

N° materiales revisados/editados.

Expedicién y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de la persona
que obtenga la titulacion y respetando la legislacion vigente.

Responsable: Responsable cada dpto.
Fecha: A partir del préximo curso de formacion
Indicadores: N° titulos revisados/editados.

28



CONSIDERACIONES

Cabe destacar que del analisis de categorias no se ha desprendido que haya un menor
namero de mujeres en puestos técnicos y de responsabilidad.

Es bastante improbable que las mujeres en la empresa se estén encontrando un “techo de
cristal” que les impida promocionar a nivel interno. El organigrama es muy lineal y tanto

mujeres como hombres ocupan puestos de responsabilidad.

Ocurre que a nivel de Patronato, si hay una infrarrepresentacion de mujeres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area
de promocion.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocion
transparentes y objetivos.

3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocion
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

4. Fomentar la representacion de mujeres en el Patronato.

MEDIDAS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion.

1.1 Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la promocién o
ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente (dentro de la Fundacion)
la disponibilidad del puesto y los criterios para acceder a esa promocion.
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Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de 2019

Indicadores:

Criterios establecidos.

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no).
Numero de mujeres y hombre que solicitan puesto.

1.2 Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que dentro de la

organizacion proponen e intervienen en las promociones a través de acciones
formativas, charlas, etc.

Responsable: Agente de Igualdad

Fecha: 2019 - 2020

Indicadores:

Charlas/jornadas/formacion realizada (si/no).
Numero de participantes.

Mejoras detectadas.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocién
transparentes y objetivos.

2.1

2.2

Disponer de un Protocolo de Promocién de Personal con perspectiva de género,
indicando a las personas que participan en los procesos de promocién que
criterios hay que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque
pueden dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada

Indicadores:

Protocolo disefiado (si/no).

Numero de mujeres y hombres que promocionan.

Disefiar un Catadlogo de competencias que contenga una descripcion
actualizada de los puestos de trabajo y que permita conocer las competencias
necesarias para ocupar cada puesto en la organizacion y poder valorar de forma
objetiva las candidaturas sin sesgos por razén de género.

Responsable: RR.HH
Fecha: Implantada.
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Indicadores:
Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

2.3 Reuvision y actualizacion de estatutos, reglamentos y normativa interna en todas
las esferas de la organizacion para asegurar la no discriminacion e igualdad de
oportunidades de sus miembros.

Responsable: Patronato
Fecha: 2018
Indicadores:

Revision (si/no).

N° documentos.

3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocién
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

3.1 Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion desagregada por
sexo de las promociones, motivos de la promocion propuesta y si las
trabajadoras y trabajadores propuestos a promociéon han aceptado o no,
indicando las causas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo semestre 2018
Indicadores:

Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

4. Fomentar la representacion de mujeres en el Patronato.

4.1 Acciones positivas para incrementar la representacion de mujeres en el
Patronato. Por ejemplo, elaborar un documento que contenga informacion sobre
los beneficios que conlleva ser participe de este 6rgano para asi poder
incrementar su representacion.

Responsable: Patronato
Fecha: 2018 - 2019
Indicadores:

Acciones desarrolladas.

N° mujeres en el Patronato.
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CONSIDERACIONES

Segun los resultados obtenidos en el diagndstico se pueden apreciar como a nivel general
se fomenta en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Solo un 26%
de mujeres y un 37,5% de hombres afirman tener dificultades para conciliar la vida personal,
laboral y familiar.

Faltaria sistematizar mas los procesos y recoger documentalmente aquellos permisos y
medidas disponibles en la entidad para ponerlas en valor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

2. Implantar medidas para la conciliacion y fomentar la corresponsabilidad.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

4. Incorporar medidas innovadoras mas all4 de las necesidades y responsabilidades.

MEDIDAS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

1.1 Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y las mejoras establecidas
en Fundacién Aspaym.

“ Responsable: Comité de Igualdad
% Fecha: Primer semestre 2018
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Indicadores:
Folleto y comunicaciones realizadas (si/no).

1.2 Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacion que incluya
informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros de atencion a
mayores dependientes existentes en la zona a través de los canales habituales
y estara disponible en el departamento de RR.HH.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018
Indicadores:
Guia y difusion realizadas (si/no).

2. Implantar medidas para la conciliacion y fomentar la corresponsabilidad.
2.1 Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliacién de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

Estudio realizado (si/no).
Resultados obtenidos.

2.2 Buzobn de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de necesidades
de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° sugerencias recibidas.

Medidas implantadas con respecto a las sugerencias. Enumerar.

2.3 Teletrabajo.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° mujeres y hombres que se acogen a esta medida.
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2.4 Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.5 Adaptacion de la jornada al horario escolar.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.6 Asistencia de hijos/as al centro de trabajo con el progenitor.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.7 Posibilidad de disfrutar las vacaciones a continuaciéon de los permisos de
maternidad, paternidad o lactancia (acumulada), incluso si se produce cambio
de afio.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.8 Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente
justificadas.
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Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° ausencias, desagregado por sexo.

2.9 Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.10 Reduccién del numero de reuniones fuera de la entidad potenciando el uso de
teleconferencias y videoconferencias con la finalidad de evitar desplazamientos
gue ocupen parte del horario no laboral de los trabajadores y las trabajadoras. .

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.11 Zona habilitada para comer o para su uso en los descansos dentro de jornada
laboral.

Responsable: Direccién
Fecha: Implantada.
Indicadores:

Zona habilitada (si/no).
Satisfaccion percibida.

2.12 Politica de reuniones presenciales. No se programaran reuniones después de
las 13 horas en horario de mafiana.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no)
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Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.

2.13 Licencia retribuida a los trabajadores para acompafar a las clases de
preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de su efectiva
presencia y siempre que no pueda programarse fuera del horario laboral. Sera
necesario el preaviso por parte del trabajador con 7 dias de antelacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no).

N° padres trabajadores que se acogen a esta medida.

2.14 Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
entidad coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension por
maternidad/paternidad, se tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de
suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.15 Realizar camparfias o guias informativas y de sensibilizacion especificamente
dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad y reparto equilibrado de
tareas.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018-2019

Indicadores:

Guias disefadas y editadas. (si/no)
Difusion guias (si/no)”

N° destinatarios/as.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.
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3.1 Disponer de un Registro de Informacion desagregado por sexo sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y
concedidas por motivos familiares y por sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de marzo de 2018

Indicadores:

N° permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados y
disfrutados por mujeres y hombres.

Actas de reuniones.

4. Incorporar medidas innovadoras mas all4 de las necesidades y responsabilidades.

4.1 Envio a domicilio o entrega de un “Kit de bienvenida” al nuevo personal antes de
la incorporacion a la organizacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima incorporacion.
Indicadores:

Kit de bienvenida enviado.

Satisfaccion percibida.

4.2 Programa “Mi primer dia”. Permiso para acompafar a los hijos e hijas en su primer
dia de colegio/guarderia.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

“Mi primer dia” aprobado.

NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

4.3 Programa “Dias sin cole”. Acuerdos con empresas que organicen jornadas ludico-
educativas con actividades en las instalaciones de la Fundacion o alrededores en
los dias festivos (concretamente aquellos dias laborables pero sin colegio para los
nifios y nifas).

Responsable: RR.HH
Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:
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“Dias sin cole” contratados.
NUmero de solicitudes de padres y madres.
Motivacioén percibida.

4.4 Programa “Hoy es mi cumple”. Tarde libre en el dia de cumpleafios del
trabajador/a o de sus hijos/as.

“ Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
% Indicadores:
“Hoy es mi cumple” aprobado.
NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

CONSIDERACIONES

Las mujeres se exponen a la doble carga de trabajo remunerado y doméstico, por lo que lo
su estado de salud es peor que el de los hombres en la misma situacion. De la misma manera
gue los hombres presentan una mayor incidencia de lesiones por accidente de trabajo y
sufren en mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.

Por ello, es necesario introducir la perspectiva de género de manera transversal, mejorando
la deteccidn y la identificacion de las distintos riesgos laborales y enfermedades a los que se
exponen hombres y mujeres

La entidad, a través del Plan de Prevencion de riesgos laborales, ha realizado un estudio
para detectar necesidades relativas a riesgos laborales y salud laboral pero no se han
diferenciado los distintos riesgos de hombres y mujeres ni se han implantado medidas
dirigidas especificamente a mujeres, a excepcion de los riesgos especificos embarazo y
lactancia.

OBJETIVO
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1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

2. Ofrecer formacion y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos

MEDIDAS

1. Impulsar la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

1.1 Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y

1.2

tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por cuestiones
objetivas justificables, proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo
o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres
de la entidad que deciden ser madres

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan.

Indicadores:

N° embarazadas y lactancia. N° veces que se ha adaptado el puesto
y tiempo de trabajo. N° veces que se ha cambiado de puesto.

N° suspensiones por riesgo embarazo o lactancia.

Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre las
trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el tablon de anuncios
y/u otros medios de comunicacion utilizados. Se adjuntar4d al manual de
bienvenida.

Responsable: Técnico/a Prevencion.

Fecha: Primer semestre 2019

Indicadores:

Documento disefiado (si/no).

Difusion (si/no). Enumerar canales de difusion.

1.3 Desarrollar programas que tengan como objetivo garantizar que las mujeres con

discapacidad embarazadas (usuarias) reciban apoyo para prepararse para la
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maternidad, y asegurar que las madres con discapacidad que necesitan apoyo
para poder cuidar a sus hijos e hijas o las madres de hijos o hijas con
discapacidad tengan acceso a la asistencia y los servicios adecuados.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: Primer semestre 2019
Indicadores:

Programas. Definicion

1.4 Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de forma
diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y mujeres.

Responsable: Técnico/a Prevencion.

Fecha: Segundo semestre 2019

Indicadores:

Revision documentos (si/no). Enumerar correcciones y mejoras.

3. Ofrecer formacion y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos e integridad fisica.

1.5 Poner al alcance de mujeres y niflas informacién comprensible y desarrollar
seminarios y grupos de discusion sobre derechos sexuales y reproductivos,
respeto a la integridad fisica, etc. animando a las mujeres a participar como
ponentes y mentoras.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: Segundo semestre 2019
Indicadores:

Jornadas (si/no).

Asistentes. N°
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CONSIDERACIONES

El acoso por razon de sexo, asi como el acoso sexual, son conductas que vulneran
gravemente los derechos humanos, que constituyen un obstaculo real para la consecucién
de la igualdad efectiva en las organizaciones.

Fundacion ASPAYM Castilla y le6n dispone de un protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo pero es necesario darle difusion ya que el 68% de mujeres
y el 73% de hombres no sabrian a quién dirigirse en caso de sufrir acoso moral, sexual o por
razon de sexo.

OBJETIVO

1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso.

2. Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo

MEDIDAS

1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

1.1 Introducir pildoras de formacion en acoso sexual y acoso por razén de sexo
en los cursos de prevencion realizados en la entidad.

% Responsable: Técnico/a Prevencion.

% Fecha: A partir del préximo curso.

% Indicadores:
Introduccién nuevo contenido en la formacion (si/no).
Revision contenido.

1.2 Difundir el protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y
por razon de sexo.
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% Responsable: Comisién de Igualdad.
% Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
% Indicadores:
Difusion (si/no).
N° personas (hombres y mujeres) receptoras del documento.

1.3 Informar a la Comision de Igualdad del nimero de casos producidos con
situacion de acoso sexual o por razén de sexo tratados y de las medidas aplicadas
en cada uno.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de primer caso de acoso.
% Indicadores:
Informacion proporcionada (si/no). Enumerar actuaciones.

2. Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo.

2.1 Disefio y difusion de folletos/carteles, que contengan informacién sobre el
acoso.

“ Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018-2019.
% Indicadores:
Campana de sensibilizacion (si/no).
NUmero personas beneficiarias. Hombres y mujeres.

CONSIDERACIONES

El lenguaje empleado por la entidad en sus publicaciones, tanto internas como externas, esta
alejado de estereotipos y contenido sexista. Lo mismo ocurre con las imagenes. La empresa
dispone de un manual para el uso inclusivo del lenguaje de manera que se prevengay se
corrija cualquier término sexista en la publicidad.

Aun asi se puede apreciar en las ofertas de trabajo que se sigue utilizando el masculino
genérico.

Cuando se pregunt6 al personal que conforma la plantilla de Aspaym Castilla y Leén si creian
gue la compafiia se utiliza en ocasiones el lenguaje de forma sexista (web, anuncios
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comunicados.) la mayoria de las trabajadoras respondieron que no, concretamente un 60%.
El 40% restante no lo sabe.

OBJETIVOS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

2. Sensibilizar en igualdad a las personas usuarias y familias.

3. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.

4. Garantizar la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla.

MEDIDAS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

1.1 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

Responsable: Responsable comunicacion
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

N° canales revisados.

Comunicacién en términos no sexistas (si/no)

1.2 Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la
Fundacion (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018.

Indicadores:

NUmero personas mujeres y hombres formadas
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2. Sensibilizar en igualdad a las personas usuarias y familias.

2.1 Jornada o charla sobre los roles y estereotipos de género que se transmiten a
chicos y chicas.

Responsable: Agente de Igualdad.
Fecha: 2018-2019

Indicadores:

Charla/Jornada realizada (si/no)
Asistentes mujeres y hombres. N°

3. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.

3.1 Realizar una campafia especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna
Mailing dirigido a toda la plantilla, publicacion en la revista, tablén de anuncios,
etc.) y externa (a través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Responsable: Responsable comunicacion.
Fecha: 2018

Indicadores:

Presentacion realizada. (si/no)
Publicacion en la intranet. (si/no)

Difusién en redes sociales. (si/no)
Publicacion en la web. (si/no)

Notas de prensa publicadas. (si/no). N°

3.2 Valorar en la eleccion de proveedores externos que tengan desarrollado un plan
de igualdad y ponderarlo en la decisién en caso de similitud de condiciones.

Responsable: Direccién

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad
Indicadores:

N° proveedores que cuentan con Plan de Igualdad.

4. Garantizar la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla.

4.1 Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla sobre las
actuaciones puestas en marcha por la Fundacién en materia de Igualdad.

Responsable: Responsable comunicacion
Fecha: Primer semestre 2018
Indicadores:
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Plan de Comunicacion disefiado (si/no)
Difusiéon a través de los canales de comunicacion habituales.

4.2 Disefiar un Manual de Bienvenida e incluir una referencia especial en materia
de igualdad, asi como informacién acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razéon de sexo disponible en
Fundacion Aspaym Castilla 'y Ledn.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Inclusidn referencia en manual (si/no). Contenido.
N° receptores/as del mismo.
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11 CALENDARIO DE TRABAJO

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 1
Garantizar procesos de seleccion no
discriminatorios.

ACCION

Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa
contendran la denominacion del puesto en masculino y femenino

Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las
caracteristicas objetivas del puesto de trabajo

Publicitar el compromiso de la asociacion con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Protocolo de seleccién con perspectiva de género.

Formar/informar al equipo de seleccion (personal responsable de
reclutamiento, pre-seleccion y de seleccidn, asi como a las personas
que tomen la Ultima decisién sobre la incorporaciéon) en materia de
igualdad de oportunidades garantizando asi que disponen de
conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

FECHAS

A partir de la publicacién

de la proxima oferta.

A partir de la publicacion
de la préxima oferta

A partir de la publicacién
de la préxima oferta

Implantada

2018

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

Agente de
Igualdad



Objetivo 2
Fomentar una representacion
equilibrada de hombres y mujeres en
los distintos grupos profesionales, pero
especialmente en aquellos puestos
donde estén sub-representados/as.

Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccién y de
seleccion una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje
en las ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos en los
documentos escritos

Desarrollar una denominacion neutra de cada puesto de trabajo

Para evitar posibles sesgos en la seleccion, se solicitaran
curriculos ciegos, en los que no conste sexo ni edad

ACCION

Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de
seleccion creando una base de datos de candidaturas
desagregada por sexo

Establecer una accion positiva que en igualdad de condiciones
priorice la contratacién de del sexo subrepresentado para ocupar
aquellos puestos de trabajo en los que hay un desequilibrio en el
ndmero de mujeres y hombres (por ejemplo: cuidador/a).

Primer semestre 2018

Ultimo semestre 2018

A partir de la publicacion
de la préxima oferta

FECHAS

2018

Primer semestre 2018

Comité de
Igualdad

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH

Direccién



Objetivo 3
Trabajar por la eliminacion de las ideas
y creencias preconcebidas sobre que
las personas con discapacidad y, sobre
todo, mujeres (teniendo en cuenta que
sufren discriminacion mudltiple) no
puedan ejercer determinados oficios.

Firmar convenios de colaboracién con universidades y/o centros de
formacion del entorno para la captacion del sexo subrepresentado
dependiendo del area/departamento al que se incorporen los/las
alumnos/as en practicas.

ACCION

Campaiias de sensibilizacion

2019

FECHAS

2019
Por ej: Dia de la Mujer
Trabajadora

RR.HH

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad



AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo 1
Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y
hombres en las distintas modalidades
de contratacion.

ACCION

Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos asi como la
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo
desagregados por sexo.

Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y
reducciones de jornada para valorar las repercusiones que para las
mujeres pueden tener estos contratos (promocion, formacién,
retribucion, etc.)

Animar a las mujeres con discapacidad a buscar empleos con
salarios y condiciones laborales dignas, prestandoles para ello
apoyo efectivo para encontrarlos, obtenerlos y retenerlos, o para que
regresen al mercado laboral a través de herramientas efectivas.

Impulsar el desarrollo de medidas para promover el autoempleo, la
creaciéon de empresas propias, el desarrollo de cooperativas y la
promocién de mujeres con discapacidad emprendedoras.

FECHAS

Anualmente, a partir
2018.

Primer semestre 2019.

Primer semestre 2019.

2019

de

RESPONSABLES

Patronato

RR.HH

RR.HH

RR.HH



Objetivo 2
Vigilar la aplicacion de la politica
retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

Objetivo 3

Hacer visible la igualdad retributiva de
la organizacién para hombres y
mujeres.

AREA DE FORMACION

Objetivo 1

Sensibilizar y formar en igualdad de
oportunidades para garantizar la
igualdad entre hombres y mujeres y la
objetividad en todos los procesos.

ACCION

Realizacion de revisiones periédicas anuales por sexo, con el fin de
prevenir posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la
aplicacion de medidas correctoras en caso de detectarse
desequilibrios.

ACCION

Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por
categorias y puestos de responsabilidad y plasmarlo en un
documento publico, de manera que se lleve a cabo una politica
transparente en materia de retribucion.

ACCION

FECHAS

A partir de la aprobacion del
Plan.

FECHAS

2019

FECHAS

RESPONSABLES

Patronato

RESPONSABLES

Patronato

RESPONSABLES



Objetivo 2
Garantizar y mantener la paridad de

hombres y mujeres en todas
acciones formativas.

las

Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la
entidad y especialmente para puestos de coordinacion y
responsabilidad en la programacion anual de la formacién.

ACCION

Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios

Difundir todas los cursos de formacién disponibles, especialmente
aquellos que posibiliten la promocién profesional, en los modos y
formas que alcancen a todas las personas, mujeres y hombres
mediante la creacion de puntos de informacién sobre formacion,
elaborar boletines y/o circulares con la accion formativa y colocarla
en la intranet.

Publicitar los cursos de formacién con imagenes y lenguaje que
inviten directamente a participar a mujeres y a hombres,
especialmente en aquellos tipos de formacidn que las permitan
acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran
sub-representados/as.

2018

FECHAS

2018

A partir de la proxima

accion formativa

A partir de la proxima
accion formativa

Agente de
Igualdad

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH



Objetivo 3
Garantizar una formacién no sexista,
alejada de estereotipos y prejuicios
sexistas que favorezca la participacion
de las mujeres y hombres en aquellas
acciones formativas permita acceder a
las categorias profesionales en las que
se encuentran sub-representados/as.

Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de
excedencia por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse
a formaciones.

Impartir las acciones de formacion (siempre que lo permita la
empresa formadora) en horarios y con metodologias que permitan
la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar: dentro de la
jornada laboral, turnos de mafiana, formaciéon on-line o a
distancia,....

ACCION

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos que se desarrollen en la organizacion desde la
perspectiva de género y/o solicitar que lo hagan a las entidades
formadoras (manuales, moédulos, etc.).

Expedicién y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de
la persona que obtenga la titulacién y respetando la legislacion
vigente.

A partir de la préxima
accion formativa

A partir de la proxima
accion formativa

FECHAS

A partir del proximo curso
de formacion

A partir del proximo curso
de formacion

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES

Responsable
cada dpto.

Responsable
cada dpto.



AREA DE CLASIFICION Y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 1
Fomentar la presencia de criterios de
igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion.

Objetivo 2
Disponer de  procedimientos e
instrumentos de promocién de personal
para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades a fin de garantizar
procesos de promocién transparentes y
objetivos.

ACCION

Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la
promocidén o ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente
(dentro de la asociacion) la disponibilidad del puesto y los criterios
para acceder a esa promocion.

Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que
dentro de la organizacion proponen e intervienen en las
promociones a través de acciones formativas, charlas, etc.

ACCION

Disponer de un Protocolo de Promocion de Personal con
perspectiva de género, indicando a las personas que participan en
los procesos de promocién que criterios hay que tener en cuenta
para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y

FECHAS

A partir de 2019

2019 - 2020

FECHAS

Implantada

RESPONSABLES

RR.HH

Agente de Igualdad

RESPONSABLES

RR.HH



Objetivo 3

Prevenir que se interpongan barreras a las
trabajadoras para acceder a promocién con
motivo de las responsabilidades familiares y/o
personales.

Objetivo 4
Fomentar la representacion de mujeres en el
Patronato.

hombres y cudles no se deben de seguir o0 aplicar porque pueden
dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Disefiar un Catadlogo de competencias que contenga una
descripcion actualizada de los puestos de trabajo y que permita
conocer las competencias necesarias para ocupar cada puesto en
la organizacion y poder valorar de forma objetiva las candidaturas
sin sesgos por razon de género.

Revisién y actualizacion de estatutos, reglamentos y normativa
interna en todas las esferas de la organizacién para asegurar la no
discriminacion e igualdad de oportunidades de sus miembros.

ACCION

Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion
desagregada por sexo de las promociones, motivos de la promocién
propuesta y si las trabajadoras y trabajadores propuestos a
promocién han aceptado o no, indicando las causas.

ACCION

Acciones positivas para incrementar la representacion de mujeres
en el Patronato.

Implantada

2018

FECHAS

Ultimo semestre 2018

FECHAS

2018 - 2019

10

RR.HH

Patronato

RESPONSABLES

RR.HH

RESPONSABLES

Patronato



AREA DE CONCILIACION Y ORDENACION DE TIEMPOS DE TRABAJO

Objetivo 1
Facilitar y garantizar el ejercicio de los
derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.

Objetivo 2
Implantar medidas para la conciliacion y
fomentar la corresponsabilidad.

ACCION

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
entidad un documento que recopile los distintos permisos, derechos
y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y
las mejoras establecidas en Fundaciéon Aspaym.

Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacion que
incluya informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros
de atencion a mayores dependientes existentes en la zona a través
de los canales habituales y estara disponible en el departamento
de RR.HH

ACCION

Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliacion de la
plantilla.

Buzdn de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de
necesidades de la plantilla.

FECHAS

Primer semestre 2018

2018

FECHAS

2018 - 2019

2018

11

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad



A partir de la aprobacion del RR.HH

Teletrabajo. Plan de Igualdad
A partir de la aprobacion del RR.HH
Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo. Plan de Igualdad
AREA DE SALUD LABORAL
Objetivo 1~ ACCION FECHAS

Impulsar la prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género en sus politicas y
herramientas, con el fin de adaptarlas a las
necesidades y caracteristicas fisicas,
bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y
mujeres.

Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y

tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para

facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no A partir de la aprobacion del
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por Plan de Igualdad
cuestiones objetivas justificables, proceder a la suspensién por riesgo durante

el embarazo o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de

las mujeres de la entidad que deciden ser madres

Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre las

trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el tablén de anuncios Primer semestre 2016
y/u otros medios de comunicacién utilizados. Se adjuntara al manual de

bienvenida.
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Objetivo 3

Ofrecer formacién y asesoramiento adecuado
a las mujeres y nifias con discapacidad sobre
sus derechos sexuales y reproductivos

Desarrollar programas que tengan como objetivo garantizar que las mujeres

con discapacidad embarazadas (usuarias) reciban apoyo para prepararse para Primer semestre 2019
la maternidad, y asegurar que las madres con discapacidad que necesitan

apoyo para poder cuidar a sus hijos e hijas o las madres de hijos o hijas con

discapacidad tengan acceso a la asistencia y los servicios adecuados.

Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de forma
diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y mujeres. Segundo semestre 2019

ACCION FECHAS

Poner al alcance de mujeres y nifias informacion comprensible y desarrollar

seminarios y grupos de discusion sobre derechos sexuales y reproductivos, Segundo semestre 2019
respeto a la integridad fisica, etc. animando a las mujeres a participar como

ponentes y mentoras.
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Objetivo 1

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de
un entorno de trabajo respetuoso y libre de situaciones de
acoso

Objetivo 2
Promover un modelo de gestiéon y una cultura de
intolerancia al abuso y al acoso de cualquier tipo

ACCION

Introducir pildoras de formacion en acoso sexual y acoso por
razén de sexo en los cursos de prevencion realizados en la
entidad.

Difundir el protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo.

Informar a la Comisiéon de Igualdad del numero de casos
producidos con situacién de acoso sexual o por razén de sexo
tratados y de las medidas aplicadas en cada uno.

ACCION

Disefio y difusion de folletos/carteles, que contengan
informacién sobre el acoso.

FECHAS

A partir del préximo curso

A partir de la aprobacion
del Plan de Igualdad

A partir del primer caso
de acoso

FECHAS

2018 - 2019
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12 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar que el
plan estd cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las
necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara cada 6 meses-
1 aflo. Se iniciar4 al principio, con las primeras actuaciones y continuara hasta la
terminacion de éstas. Se informara sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme
las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Al finalizar el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizar4 una
evaluacion que medira el impacto de cada medida a corto, medio y largo plazo asi como
la durabilidad. Ademas, contribuira a tener ejes estratégicos para el proximo plan, objetivos,
etc.

El personal implicado en la evaluacién final serdn los componentes de la comision de
igualdad.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las
acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un andlisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacion
destinataria.

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso
de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia
(lograr los objetivos con el minimo coste).

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la
elaboracion y posterior utilizacién de indicadores.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacion que presente
conclusiones agregadas para cada area.

A continuacion, se enumeran y describen los métodos y herramientas que van a utilizarse
para la evaluacion del plan.



a. Evaluacion de resultados.

& Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por areas
implantadas en la Fundacion

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de acceso al empleo

Area de condiciones de trabajo - retribuciones

Area de formacion

Area de clasificacion y promocion profesional

Area de conciliacion y ordenacion de tiempos
de trabajo

Area de salud laboral

Area de prevencion del acoso

Area de comunicacion, lenguaje y publicidad no
sexista

TOTAL

Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL




NuUmero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL

a3

& Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

GRADO

OBJETIVOS MEDIO

TOTAL

P

Efectos no previstos del Plan en la Fundacion.

P

Otros




b. Evaluacion de proceso

P

Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

PROCEDIMIENTOS MEDIO BAJO

TOTAL

@

Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

l

& Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL




& Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES ALTO MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL

& Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS EMPLEADAS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

& Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

1
2
3.
4

TOTAL




% Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

& Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha

SOLUCIONES APORTADAS

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

& Otros

c. Evaluacion de impacto
& Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Aumento porcentaje sexo subrepresentado Sl [ | NO [

Indicar % | |

& Disminucién de segregacion vertical
Aumento porcentaje mujeres en altos cargos Sl [ | NO ||

Indicar % ||




Disminucién de segregacion horizontal

Aumento porcentaje hombres en puestos feminizados Sl NO
Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados Sl NO

Indicar %

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y
hombres.

Sl NO

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Sl NO

Cambios en la cultura de la Fundacion

Sl NO

Cambios en la imagen de la Fundacion

SI NO




Mejora de las condiciones de trabajo

Sl NO

& Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de
oportunidades

Sl NO

& Oftros

13 RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

Iciar Raposo Guadian

Coordinadora de Proyectos

Administracion

El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Valladolid a 19 de marzo de 2018

Reunidas por parte de la Fundacion: Julio Herrero Bermejo y Carmen Sanchez Barajas
Por parte de la plantilla: Laura Bernardo Bajo y Anabel Martinez Pérez
Se acuerda,

1.- La firma del Plan de Igualdad de Fundacion ASPAYM Castilla 'y Leon.
2.- Se aprueba en acta.
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ANEXO I. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE IGUALDAD Y REGLAMENTO INTERNO
ANEXO Il. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO
ANEXO Ill. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. APROBACION PLAN DE IGUALDAD

ANEXO IV. DIAGNOSTICO DE SITUACION
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1 INTRODUCCION

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa CETEO S.L (2018- 2022) es
fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en
todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un
compromiso por parte de la empresa. En este plan se disefian las actuaciones que se van
a implantar en beneficio de la igualdad, a razon de un diagndéstico de situacion previamente
realizado.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

A pesar de no alcanzar las 250 personas en plantilla, minimo exigible para que el Plan de
Igualdad sea obligatorio, la Direccion, junto con el comité de igualdad negocian el presente
Plan desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y
posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que
redunda en el incremento de la productividad en la empresa.

Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya
a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque en su objetivo de
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo
las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y por lo
tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la empresa con vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad.




2 FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de Centro de
Transicion al Empleo Ordinario S.L, en adelante CETEO S.L, son los siguientes:

l. Compromiso de la entidad. Este compromiso fue sido adquirido y plasmado por
escrito por el Director General de la organizacién. También se comunicé a toda la
plantilla, informéndoles del proceso iniciado.

Il. Constitucion de la Comision de Igualdad. De forma paralela al compromiso de
la entidad se ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria
entre representantes de la organizacion y de los/as trabajadores/as. Esta comision
tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizacién de
la plantilla, apoyo en la realizacion del diagnostico y el plan de igualdad asi como
llevar a cabo su seguimiento y evaluacion. La comision ha contado con el apoyo
técnico de una consultora, agente de igualdad, durante todo el proceso.

M. Diagnéstico de la empresa en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y
sensibilizacion en igualdad. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito
gue recoge las conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

V. Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacién
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

V. Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la
entidad se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusién del mismo,
tanto interna (dirigida a las personas con responsabilidad en la gestiéon de la
organizacion y todas las personas implicadas en la gestion de recursos humanos,
asi como al resto de personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a
la sociedad en general).

VI. Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira
en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase
de ejecucion podran identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran
soluciones a ellos.




VII.

Evaluacién del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse
una evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha
mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos
han sido los previstos.

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacibn de forma
transversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no soélo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacion de las partes: Direccion y conjunto de la plantilla.

Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

Sistemético-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.
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5 CONCEPTOS BASICOS

Existen una serie de conceptos bésicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACCIONES POSITIVAS: \
Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a
eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia
y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las
profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del
Consejo de Europa).

\_ /

/AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: \

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y
gue conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los
niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la busqueda
de posibles soluciones aplicables en pro de la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y
disefar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre las
administraciones publicas, colectivos de mujeresy los Agentes Sociales, asi como para
la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo

\fmenino. /

ACOSO SEXUAL:
Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.




\
BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena
participacién en la sociedad.

- /

4 ] N
BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

-

%

BRECHA SALARIAL:
Es la diferencia existente entre los salarios de los hombres y los de las mujeres
expresada como un porcentaje masculino.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida
personal.

(s = o)

~

o

ORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domeésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses,
mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos. j

~

COEDUCACION:

Método de intervencién educativo que va mas alla de la educacion mixta y cuyas bases
se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifias y
nifios, independientemente de su sexo. La coeducacién es, por tanto, educar desde la
igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas. J




\
CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accion positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa
representacion de las mismas en alguna actividad concreta.

. J
() N

DISCRIMINACION:

Situacion que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha
tratado o se trataria a otra, en una situaciobn comparable, motivado por razén de su
sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina también
discriminacion directa en oposicién a la discriminacion indirecta que se define a
continuacion.

/
4 N

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacién en la que una disposicion, un criterio 0 una practica, aparentemente neutra,
puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta
disposicién, este criterio 0 esta practica se justifiquen objetivamente con un objetivo
legitimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

\_ /
4 N

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores como
edad, género, orientacién sexual y origen étnico, religiébn o discapacidad, dan lugar a
méas de una discriminacion.

- %
~

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincién , exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- /
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\
DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacién de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado,
suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y
de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

- %

- N

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona el
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y
reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida
econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles. /

~

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcion del sexo,
correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ambito
doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el ambito publico
considerado como productivo. j

\_
~

DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion , exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

- J
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~

FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos
gue tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este
objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

\_ %
~

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para
hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo biolégico.

- J
~

IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas
conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

\_ /
~

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres
de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

- J
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ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comuUnmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e
inmutable.

~

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto
conseguir la igualdad real. EI mecanismo de accion positiva tiene como fin trabajar
activamente y contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

N /

MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicidon que nos sefalan determinados hechos o fenédmenos
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

~

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y actividades
(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad. /

13



4 N
IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para
mujeres.

\_ J

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacién, que con frecuencia
algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:\

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir
que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres,
sean parte integrante en la elaboracién, puesta en marcha, control y evaluacién de las
politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de
manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no
se perpetue la desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad

\ie los géneros. /

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o dmbito dados. En una politica hace referencia al intento de
integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera
gue se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas, econdmicas y sociales las
cuestiones que afectan a las mujeres.

\_ /
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~

ROLES DE GENERO:

Pautas de accidén y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y
perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a
hombres.

- J

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que
se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras,
etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecanicos, conductores, etc.).

~

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo
nivel de formacién y experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los
puestos de jefatura o direccion.

N %
~

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede
tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer,
inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracién sobre la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994). J

\
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6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

CETEO S.L (Centro transicién al empleo ordinario S.L) es un CENTRO ESPECIAL DE
EMPLEO donde la mayoria de sus trabajadores son personas con algun tipo de
discapacidad. Es una empresa participada al 100% por ASPAYM Castillay Ledn.

En CETEO prestamos asesoria en materia de integracion laboral de personas con
discapacidad:

e Consumibles informéticos, asi como la tarea de recogida y reciclado de material de
impresién. Disponemos de una amplia variedad de cartuchos de tinta y toner para
impresoras laser y de inyeccion de tinta al igual que de rellenado Express de
cartuchos HP y Lexmark.

e Asesoria laboral referente a las ventajas legales y econdmicas que les puede
ofrecer cada férmula de contratacion posible para el cumplimiento de la LISMI (Ley
de Integracion Social de Minusvalidos).

e Asesoramiento de las medidas alternativas y férmulas.

e Tramitacion de certificados de excepcionalidad para el cumplimiento alternativo de
la reserva legal.

e Analisis de puestos y busqueda de oportunidades para trabajadores con
discapacidad en las empresas obligadas a cumplir con la LISMI (Ley de Integracion
Social de Minusvalidos).

e Sensibilizacion del equipo de trabajo donde se integraran los nuevos trabajadores
con discapacidad. Seguimiento y mantenimiento de la insercion durante la vigencia
del contrato.

CETEO dispone de centros de trabajo en Avila, Ledn, Ponferrada, Burgos y Valladolid.
CETEO EXTERNALIZACION DE SERVICIOS:

Esta iniciativa hace pensando en aquellas empresas que quieren cumplir a la vez 2
objetivos:

e Rentabilizar su proceso productivo externalizando trabajos accesorios o
complementarios a su objeto principal o “Core Business”, aportdndoles de esta
manera una mayor flexibilidad, una mejor optimizacion de los recursos y una
reduccion de costes.

e Realizar acciones de impacto social positivo; facilitando la insercién laboral de
personas con discapacidad y financiando tratamientos de rehabilitacion para
lesionados medulares o con dafio cerebral sin recursos.

16



Servicios: Limpiezas, Consejeria, Control de accesos y recepcion, Repartos, Conductores,
Mantenimiento, Peonaje, Servicios industriales y logisticos, Telefonistas, Servicios
administrativos, Gestién de documentacién, Atencién telefonica y telemarketing.

CETEO ENCLAVES

Se entiende por Enclave Laboral el contrato entre una empresa del mercado ordinario de
trabajo, llamada empresa colaboradora y un Centro Especial de Empleo (CEE), para la
realizacion de obras o servicios que guarden relacion directa con la actividad principal de
aquella y para cuya realizacion, un grupo de trabajadores con discapacidad del Centro
Especial de Empleo se desplaza al centro de trabajo de la empresa colaboradora.

CETEO DISTRIBUCIONES

e Consumibles informaticos. Disponemos de una amplia variedad de cartuchos de
tinta y toner para impresoras laser y de inyeccion de tinta.

e Material de Oficina, papel y suministros a empresas , estudiamos el mejor precio
contando con el respaldo de los mayores distribuidores de Castilla y Ledn y del
sector.

e Regalo publicitario, teniendo un taller propio de sublimacion sobre ceramica, tazas,
jarras y otros objetos

e Lotes de navidad.

e Gestion de beneficios sociales e incentivos; restaurantes, gasolina, guarderias,
transporte.

e Productos de limpieza, somos distribuidores de los mayores fabricantes de
productos de limpieza y comercializamos las principales marcas consolidadas en el
mercado.

e \Vestuario de trabajo, tenemos las principales marcas de equipos de proteccion
individual y vestuario laboral.
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7 COMPROMISO DE LA DIRECCION

En CETEO S.L somos conscientes que nuestra gestion estratégica tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por considerarnos una
agente social de referencia en cuyo &mbito se establecen continuas relaciones laborales y
personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboraciéon de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Desde 2018 y hasta 2022 esta previsto que realicemos la constitucion del Comité de
Igualdad, Diagnéstico previo, disefio e implantacién de nuestro | Plan de Igualdad, para
ello, desde la Direccién, junto con el Comité de Igualdad, compartiremos la ilusién e
intereses en favor a esta materia, comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a que
formen parte activa en todo el proceso de elaboracién. Los medios y mecanismos para
participar se iran comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas se iran
notificando las medidas que se vayan estipulando para lograr el avance o resultados
conseguidos en el transcurso del tiempo.

El grado de integracion corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccion de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante
los proximos cuatro afios.

Afrontamos la implantacién del Plan de Igualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas relaciones
con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén de

sexo, contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad real y efectiva.

Director General de CETEO S.L
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8 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol. Igualmente sera de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que CETEO S.L pueda abrir, comprar o
gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial anteriormente
sefialado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las circunstancias
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma. Acabado dicho
plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado
en su totalidad, se mantendré vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.

O TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de Oportunidades
de CETEO S.L para cuatro afios (2018-2022), a partir del dia siguiente a su firma, en los
cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en €l se contemplan, periodo adecuado
para poder evaluar un plan de trabajo que cuenta con ___ areas de intervencion,
objetivos y __ acciones.

A continuacion establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos orientara
en su desarrollo:

1. Compromiso del Presidente Enero 2016

2. Constitucion Comité de Igualdad Enero 2016

3. Diagnostico de situacion Enero — Marzo 2018
4, Elaboracion Plan de Igualdad Marzo 2018

7. Desarrollo y ejecucion Abril 2018 — 2022

8. Seguimiento Semestral - Anual

9. Evaluacion final 2022

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se irn realizando las
acciones programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacion el siguiente Plan, en su
caso.
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10 ACTUACIONES

1. OBJETIVOS GENERALES

% Detectar barreras y discriminaciones que puedan existir en la empresa en materia
de igualdad.

% Establecer acciones de mejora para subsanar las deficiencias detectadas.

% Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades.

2. AREAS DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

En lineas generales, podemos decir que las organizaciones que trabajan por la discapacidad
componen un sector de actividad profesional feminizado, de manera que se reproduce la
divisién estereotipada de tareas en funcion de atribuciones de género, dado que las mujeres
trabajan mayoritariamente en los ambitos de intervencién y los hombres en los puestos de
responsabilidad, donde luego estan sobrerrepresentados. Aspaym Castilla y Le6n es una
asociacion con puestos de trabajo claramente feminizados pero dado que CETEO S.L es un
proyecto de Aspaym pero que integra actividades muy variadas, algunas de éstas
feminizadas (limpiezas, telefonistas, servicios administrativos, etc.) y otras masculinizadas
(repartos, conserjeria, conduccién, peonaje, servicios industriales y logisticos), la plantilla de
CETEO S.L, esta bastante equilibrada en cuestion de género y se conforma actualmente por
un 39% de mujeres frente a un 61% de hombres. Se produce por tanto lo que se conoce
como segregacion horizontal.

Es necesario trabajar, por un lado, en las ofertas de trabajo y, por otro, en los procesos de
seleccion.

El seguimiento y andlisis de las ofertas de empleo es prioritario para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, dandoles un tratamiento adecuado para que no resulten sexistas.

Controlar los procesos de seleccion es una herramienta util para corregir “malas practicas” y
combatir los obstaculos que puedan encontrar mujeres y hombres para acceder a
determinados departamentos y garantizar un acceso al empleo en igualdad de condiciones.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar procesos de seleccion no discriminatorios.

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos puestos donde estén sub-
representados/as.

3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacién multiple) no puedan ejercer determinados oficios.

MEDIDAS

1. Garantizar procesos de seleccidén no discriminatorios.

1.1 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendran
la denominacion del puesto en masculino y femenino.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de ofertas de trabajo (si/no)

Denominacion del puesto sin sesgos de género (si/no)

1.2 Incluir en las ofertas de empleo informacién ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto de trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Inclusidn de caracteristicas objetivas (si/no)

1.3 Publicitar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las
ofertas de empleo.

Responsable: RR.HH
Fecha: A partir de la publicacion de la proxima oferta.
Indicadores:
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Revision de las ofertas de empleo (si/no)
Inclusién compromiso (si/no)

1.4 Protocolo de seleccion con perspectiva de género.

% Responsable: RR.HH
& Fecha: Implantada
& Indicadores:
Disefio protocolo de seleccidén con perspectiva de género (si/no).
Uso de técnicas de seleccion apropiadas.
Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

1.5 Formar/informar al equipo de seleccidbn (personal responsable de
reclutamiento, pre-seleccién y de seleccion, asi como a las personas que tomen
la ultima decisibn sobre la incorporacién) en materia de igualdad de
oportunidades garantizando asi que disponen de conocimientos y técnicas de
seleccién no discriminatorias.

% Responsable: Agente de Igualdad
&~ Fecha: 2018
% Indicadores:
Impartida formacion (si/no).
N° personas formadas segun cargo y responsabilidad.
Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)

1.6 Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccion y de seleccion una guia
para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la
denominacién de puestos en los documentos escritos.

%= Responsable: Comité de Igualdad

% Fecha: Primer semestre 2018

& Indicadores:
Difusion de la guia (si/no)
Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion.
Revision ofertas (si/no)
Denominacién neutra de cada puesto de trabajo. Revision de
documentos. (si/no)

1.7 Desarrollar una denominacioén neutra de cada puesto de trabajo (que no
contenga ninguna connotacion que los marque o predetermine como
adecuados o dirigidos a mujeres u hombres exclusivamente).
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Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo semestre 2018

Indicadores:

Revision de documentos/bases de datos/organigrama.
N° correcciones.

Denominacion neutra (si/no)

1.8 Para evitar posibles sesgos en la seleccion, se solicitaran curriculos ciegos,
en los que no conste sexo ni edad.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la publicacién de la proxima oferta.

Indicadores:

Numero de CV Ciegos recibidos (si/no)

Aumento porcentaje de mujeres/hombres en puestos donde existe
subrepresentacion (si/no)

2. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub-
representados/as.

2.1 Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de seleccidon
creando una base de datos de candidaturas desagregada por sexo.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018

Indicadores:

Creacion base de datos (si/no).

N° mujeres y hombres preseleccionados. N° mujeres y hombres
seleccionados. N° mujeres y hombres contratados.

2.2 Establecer una accion positiva que en igualdad de condiciones priorice la
contratacion de del sexo subrepresentado para ocupar aquellos puestos de trabajo
en los que hay un desequilibrio en el nimero de mujeres y hombres (por ejemplo:
mujeres para puestos de operario/a o conductor/a).

Responsable: Direccion

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Criterio recogido documentalmente (si/no).

N° veces que se aplica la medida de accion positiva.

Aumento % mujeres (si/no) en departamentos masculinizados.
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Aumento % de hombres (si/no) en departamentos feminizados.

2.3 Firmar convenios de colaboracion con universidades y/o centros de formacion
del entorno para la captacion del sexo subrepresentado dependiendo del
area/departamento al que se incorporen los/las alumnos/as en practicas.

% Responsable: RR.HH

# Fecha: 2019

# Indicadores:
NUmero de programas. Enumerar.
Hombres contratados a través del programa (N°). Areas
Mujeres contratadas a través del programa (N°). Areas

3. Trabajar por la eliminacion de las ideas y creencias preconcebidas sobre que las
personas con discapacidad y, sobre todo, mujeres (teniendo en cuenta que sufren
discriminacion mdultiple) no puedan ejercer determinados oficios.

3.1 Campafas de sensibilizacion.

= Responsable: Comité de Igualdad.
% Fecha: 2019. Por ejemplo: Dia de la Mujer Trabajadora.
% Indicadores:

Campafias realizadas (si/no). Numero.

N° mujeres y hombres beneficiarios.

CONSIDERACIONES

Tanto las trabajadoras (72%) como los trabajadores (74%) cuentan con contrato indefinido.

Con respecto a la jornada, cabe destacar que tanto mujeres como hombres disponen de
jornadas mas reducidas con respecto a la completa (39,5 horas). Del total de personas que
trabajan a tiempo parcial el 32% son mujeres y 44% son hombres.
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Con respecto a los salarios, se encuentran bastante equilibrados entre mujeres y hombres,
las diferencias son minimas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

2. Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres.

MEDIDAS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

1.1 Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformacién de contratos temporales en indefinidos asi como la transformacion
de contratos a tiempo parcial en tiempo completo desagregados por sexo.

Responsable: Junta Directiva

Fecha: Anualmente, a partir de 2018.

Indicadores:

Existencia base de datos con informacion de contratos desagregada por
sexo (si/no)

Enviada al comité de igualdad (si/no)

1.2 Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y reducciones de jornada
para valorar las repercusiones que para las mujeres pueden tener estos contratos
(promocion, formacion, retribucion, etc.)

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2019.
Indicadores:

Analisis realizado (si/no). Informe.
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2. Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

2.1 Realizacion de revisiones periddicas anuales por sexo, con el fin de prevenir
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicacion de medidas
correctoras en caso de detectarse desequilibrios.

&% Responsable: Junta Directiva
# Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
# Indicadores:

Revision realizada (si/no).

Desigualdades detectadas (si/no).

Correcciones aplicadas.

3. Hacer visible la igualdad retributiva de la organizacion para hombres y mujeres. .

3.1 Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por categorias y
puestos de responsabilidad y plasmarlo en un documento publico, de manera
gue se lleve a cabo una politica transparente en materia de retribucion.

# Responsable: Junta Directiva
= Fecha: 2019
% Indicadores:
Criterios analizados.
Analisis media salarial por categorias (si/no).
Analisis media salarial por puestos de responsabilidad (si/no).
Documento publico (si/no).

CONSIDERACIONES

No se aprecia una menor asistencia de mujeres a los cursos de formacion.

Algunas trabajadoras a las que se les ha preguntado, consideran que hombres y mujeres que
trabajan en CETEO tienen las mismas posibilidades de acceso a los cursos de formacion,
bien porque la empresa se interesa porque el personal se forme o porque atiende a todas las
peticiones. Ocurre que otras también consideran que no porque la formacion se realiza fuera
del horario laboral.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2. Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres y hombres en aquellas acciones formativas
permitan acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran sub-
representados/as.

MEDIDAS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1.1 Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la entidad y
especialmente para puestos de coordinacibn y responsabilidad en la
programacion anual de la formacion.

Responsable: Agente de Igualdad
Fecha: 2018

Indicadores:

Formacion realizada (si/no)

N° personas formadas en igualdad.
Satisfaccion percibida. Cuestionario.

2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2.1 Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios.

Responsable: RR.HH

Fecha: 2018.

Indicadores:

Revision Plan de Formacion (si/no).

N° Mujeres que asisten/asistiran a los cursos.

27



N° Hombres que asisten/asistiran a los cursos.

2.2 Difundir todas los cursos de formacién disponibles, especialmente aquellos que
posibiliten la promocion profesional, en los modos y formas que alcancen a
todas las personas, mujeres y hombres mediante la creacién de puntos de
informacion sobre formacion, elaborar boletines y/o circulares con la accion
formativa y colocarla en la intranet.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima accion formativa.

Indicadores:

Acciones difundidas (si/no). N° Personas inscritas, hombres y mujeres.

2.3 Publicitar los cursos de formacion con imagenes y lenguaje que inviten
directamente a participar a mujeres y a hombres, especialmente en aquellos
tipos de formacion que las permitan acceder a las categorias profesionales en
las que se encuentran sub-representados/as.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima accion formativa.

Indicadores:

Cursos publicitados con imagenes y lenguaje que inviten a la
participacion de mujeres/hombres (si/no). N° mujeres y hombres
inscritos/as. Comparativa con situacion anterior.

2.4 Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de excedencia
por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse a formaciones.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima excedencia.

Indicadores:

Informacion de cursos a personas en situacion de excedencia. Mujeres
y hombres (si/no).

N° mujeres y hombres en situacién de excedencia que participan en la
formacion.

2.5 Impartir las acciones de formacion (siempre que lo permita la empresa
formadora) en horarios y con metodologias que permitan la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar: dentro de la jornada laboral, turnos de mafiana,
formacion on-line o a distancia,....

gy

gy

Responsable: RR.HH
Fecha: A partir de la proxima accion formativa.
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% Indicadores:
N° acciones formativas en jornada laboral.
N° acciones formativas fuera de jornada laboral. Motivos.

3. Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

3.1 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos que se desarrollen en la organizacion desde la perspectiva de
género y/o solicitar que lo hagan a las entidades formadoras (manuales,
maodulos, etc.).

# Responsable: Responsable cada dpto.
% Fecha: A partir del préximo curso de formacion
& Indicadores:

N° materiales revisados/editados.

3.2 Expedicion y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de la persona
que obtenga la titulacion y respetando la legislacion vigente.

# Responsable: Responsable cada dpto.
% Fecha: A partir del préximo curso de formacion
% Indicadores: N° titulos revisados/editados.

CONSIDERACIONES

Cabe destacar que del analisis de categorias no se ha desprendido que haya un menor
namero de mujeres en puestos técnicos y de responsabilidad. De hecho, aunque el
porcentaje de mujeres en la empresa es menor (hay muy pocas operarias o que presten
servicios de conduccion u otros auxiliares) la mayoria de estas ocupan puestos de tituladas,
técnicas o encargadas.
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Es bastante improbable que las mujeres en la empresa se estén encontrando un “techo de
cristal” que les impida promocionar a nivel interno. El organigrama es muy lineal y tanto
mujeres como hombres ocupan puestos de responsabilidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area
de promocién.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocion

transparentes y objetivos.

3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocion
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

MEDIDAS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion.

1.1 Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la promocion o
ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente (dentro de la empresa) la
disponibilidad del puesto y los criterios para acceder a esa promocion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de 2019

Indicadores:

Criterios establecidos.

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no).
Numero de mujeres y hombre que solicitan puesto.

1.2 Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que dentro de la
organizacion proponen e intervienen en las promociones a través de acciones
formativas, charlas, etc.
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Responsable: Agente de Igualdad

Fecha: 2019 - 2020

Indicadores:

Charlas/jornadas/formacion realizada (si/no).
NuUmero de participantes.

Mejoras detectadas.

2. Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocién
transparentes y objetivos.

2.1 Disponer de un Protocolo de Promocion de Personal con perspectiva de género,
indicando a las personas que participan en los procesos de promocién que
criterios hay que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque
pueden dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada

Indicadores:

Protocolo disefiado (si/no).

Numero de mujeres y hombres que promocionan.

2.2 Diseflar un Catalogo de competencias que contenga una descripcion
actualizada de los puestos de trabajo y que permita conocer las competencias
necesarias para ocupar cada puesto en la organizacion y poder valorar de forma
objetiva las candidaturas sin sesgos por razén de género.

Responsable: RR.HH

Fecha: Implantada.

Indicadores:

Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

3. Prevenir que se interpongan barreras a las trabajadoras para acceder a promocién
con motivo de las responsabilidades familiares y/o personales

3.1 Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion desagregada por
sexo de las promociones, motivos de la promocion propuesta y si las
trabajadoras y trabajadores propuestos a promociéon han aceptado o no,
indicando las causas.
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# Responsable: RR.HH

% Fecha: Ultimo semestre 2018

% Indicadores:
Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

CONSIDERACIONES

Segun los resultados obtenidos en el diagndstico se pueden apreciar como a nivel general
se fomenta en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. A algunas
trabajadoras se les ha preguntado y afirman no tener dificultades para conciliar vida-trabajo.

Faltaria sistematizar mas los procesos y recoger documentalmente aquellos permisos y
medidas disponibles en la entidad para ponerlas en valor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

2. Implantar medidas para la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

4. Incorporar medidas innovadoras mas alla de las necesidades y responsabilidades.

MEDIDAS
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1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral.

11

1.2

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y las mejoras establecidas
en CETEO S.L.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Folleto y comunicaciones realizadas (si/no).

Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacibn que incluya
informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros de atencion a
mayores dependientes existentes en la zona a través de los canales habituales
y estara disponible en el departamento de RR.HH.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018
Indicadores:
Guia y difusion realizadas (si/no).

2. Implantar medidas para la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad.

2.1 Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliacion de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

Estudio realizado (si/no).
Resultados obtenidos.

2.2 Buzobn de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de necesidades

de la plantilla.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).
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N° sugerencias recibidas.
Medidas implantadas con respecto a las sugerencias. Enumerar.

2.3 Teletrabajo.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: 2018

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° mujeres y hombres que se acogen a esta medida.

2.4 Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.5 Adaptacion de la jornada al horario escolar.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.6 Asistencia de hijos/as al centro de trabajo con el progenitor.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.7 Posibilidad de disfrutar las vacaciones a continuaciéon de los permisos de
maternidad, paternidad o lactancia (acumulada), incluso si se produce cambio
de afio.
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Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.8 Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente
justificadas.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° ausencias, desagregado por sexo.

2.9 Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacion
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.10 Reduccion del numero de reuniones fuera de la entidad potenciando el uso de
teleconferencias y videoconferencias con la finalidad de evitar desplazamientos
gue ocupen parte del horario no laboral de los trabajadores y las trabajadoras. .

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad

Indicadores:

Inclusién permiso en el documento que recopila medidas de conciliacién
(si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.11 Zona habilitada para comer o para su uso en los descansos dentro de jornada
laboral.

Responsable: Direccidon
Fecha: Implantada.
Indicadores:
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Zona habilitada (si/no).
Satisfaccion percibida.

2.12 Politica de reuniones presenciales. No se programaran reuniones después de
las 13 horas en horario de mafiana.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no)

Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.

2.13 Licencia retribuida a los trabajadores para acompafar a las clases de
preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de su efectiva
presencia y siempre que no pueda programarse fuera del horario laboral. Sera
necesario el preaviso por parte del trabajador con 7 dias de antelacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.

Indicadores:

Medida adoptada (si/no).

N° padres trabajadores que se acogen a esta medida.

2.14 Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
entidad coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension por
maternidad/paternidad, se tendr& derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de
suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
Indicadores:

Medida adoptada (si/no).

N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.15 Realizar campafas o guias informativas y de sensibilizacion especificamente
dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad y reparto equilibrado de
tareas.
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Responsable: Comité de Igualdad
Fecha: 2018-2019

Indicadores:

Guias disefadas y editadas. (si/no)
Difusion guias (si/no)”

N° destinatarios/as.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de

4.

4.1

4.2

conciliacion.

3.1 Disponer de un Registro de Informacion desagregado por sexo sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y
concedidas por motivos familiares y por sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de marzo de 2018

Indicadores:

N° permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados y
disfrutados por mujeres y hombres.

Actas de reuniones.

Incorporar medidas innovadoras mas alla de las necesidades y responsabilidades.

Envio a domicilio o entrega de un “Kit de bienvenida” al nuevo personal antes de
la incorporacion a la organizacion.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima incorporacion.
Indicadores:

Kit de bienvenida enviado.

Satisfaccion percibida.

Programa “Mi primer dia”. Permiso para acompafar a los hijos e hijas en su primer
dia de colegio/guarderia.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad.
Indicadores:

“Mi primer dia” aprobado.
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NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

4.3 Programa “Dias sin cole”. Acuerdos con empresas que organicen jornadas ludico-
educativas con actividades en las instalaciones del centro o alrededores en los
dias festivos (concretamente aquellos dias laborables pero sin colegio para los
nifos y nifas).

# Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
% Indicadores:
“Dias sin cole” contratados.
NUmero de solicitudes de padres y madres.
Motivacion percibida.

4.4 Programa “Hoy es mi cumple”. Tarde libre en el dia de cumpleafios del
trabajador/a o de sus hijos/as.

% Responsable: RR.HH
# Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
% Indicadores:
“Hoy es mi cumple” aprobado.
NUmero de permisos solicitados. Hombres y mujeres.
Motivacion percibida.

CONSIDERACIONES

Las mujeres se exponen a la doble carga de trabajo remunerado y doméstico, por lo que lo
su estado de salud es peor que el de los hombres en la misma situacién. De la misma manera
gue los hombres presentan una mayor incidencia de lesiones por accidente de trabajo y
sufren en mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.
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Por ello, es necesario introducir la perspectiva de género de manera transversal, mejorando
la deteccidn y la identificacion de las distintos riesgos laborales y enfermedades a los que se
exponen hombres y mujeres

La entidad, a través del Plan de Prevencion de riesgos laborales, ha realizado un estudio
para detectar necesidades relativas a riesgos laborales y salud laboral pero no se han
diferenciado los distintos riesgos de hombres y mujeres ni se han implantado medidas
dirigidas especificamente a mujeres, a excepcion de los riesgos especificos embarazo y
lactancia.

OBJETIVO

1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

2. Ofrecer formacion y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos

MEDIDAS

1. Impulsar la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

1.1 Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y
tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por cuestiones
objetivas justificables, proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo
o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres
de la entidad que deciden ser madres

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan.

Indicadores:

N° embarazadas y lactancia. N° veces que se ha adaptado el puesto
y tiempo de trabajo. N° veces que se ha cambiado de puesto.

N° suspensiones por riesgo embarazo o lactancia.
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1.2 Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre las
trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el tablén de anuncios
y/u otros medios de comunicacion utilizados. Se adjuntara al manual de
bienvenida.

# Responsable: Técnico/a Prevencion.
& Fecha: Primer semestre 2019
% Indicadores:
Documento disefiado (si/no).
Difusion (si/no). Enumerar canales de difusion.

1.3 Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de forma
diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y mujeres.

% Responsable: Técnico/a Prevencion.
& Fecha: Segundo semestre 2019
& Indicadores:
Revision documentos (si/no). Enumerar correcciones y mejoras.

3. Ofrecer formacion y asesoramiento adecuado a las mujeres y nifias con
discapacidad sobre sus derechos sexuales y reproductivos e integridad fisica.

1.4 Poner al alcance de mujeres y niflas informacién comprensible y desarrollar
seminarios y grupos de discusion sobre derechos sexuales y reproductivos,
respeto a la integridad fisica, etc. animando a las mujeres a participar como

ponentes y mentoras.

# Responsable: Comité de Igualdad
& Fecha: Segundo semestre 2019
& Indicadores:

Jornadas (si/no).

Asistentes. N°
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CONSIDERACIONES

El acoso por razdn de sexo, asi como el acoso sexual, son conductas que vulneran
gravemente los derechos humanos, que constituyen un obstaculo real para la consecucién
de la igualdad efectiva en las organizaciones.

CETEO dispone de un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo pero es necesario darle difusién ya que el 90% de mujeres y el 100% de hombres no
sabrian a quién dirigirse en caso de sufrir acoso moral, sexual o por razén de sexo.

OBJETIVO

1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso.

2. Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo

MEDIDAS

1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

1.1 Introducir pildoras de formacion en acoso sexual y acoso por razén de sexo
en los cursos de prevencion realizados en la entidad.

# Responsable: Técnico/a Prevencion.

% Fecha: A partir del préximo curso.

% Indicadores:
Introduccién nuevo contenido en la formacion (si/no).
Revisién contenido.

1.2 Difundir el protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso moral, sexual y
por razén de sexo.

# Responsable: Comision de Igualdad.
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# Fecha: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad.
& Indicadores:
Difusion (si/no).
N° personas (hombres y mujeres) receptoras del documento.

1.3 Informar a la Comision de Igualdad del nimero de casos producidos con
situacion de acoso sexual o por razén de sexo tratados y de las medidas aplicadas
en cada uno.

# Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de primer caso de acoso.
% Indicadores:
Informacién proporcionada (si/no). Enumerar actuaciones.

2. Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo.

2.1 Disefio y difusion de folletos/carteles, que contengan informacién sobre el
acoso.

% Responsable: RR.HH
# Fecha: 2018-2019.
% Indicadores:
Campana de sensibilizacion (si/no).
NUmero personas beneficiarias. Hombres y mujeres.

CONSIDERACIONES

El lenguaje empleado por la entidad en sus publicaciones, tanto internas como externas, esta
alejado de estereotipos y contenido sexista. Lo mismo ocurre con las imagenes. La empresa
dispone de un manual para el uso inclusivo del lenguaje de manera que se prevenga y se
corrija cualquier término sexista en la publicidad.

Aun asi se puede apreciar en las ofertas de trabajo que se sigue utilizando el masculino
genérico.

Cuando se pregunté a las trabajadoras si creian que la empresa utiliza en ocasiones el
lenguaje de forma sexista (web, anuncios comunicados.) éstas respondieron que no, ya que
“la imagen que transmite la empresa y el lenguaje empleado es igualitario”.
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OBJETIVOS

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

2. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.

3. Garantizar la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla.

MEDIDAS

1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

1.1 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utlizan en las
comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

Responsable: Responsable comunicacion
Fecha: 2018 - 2019

Indicadores:

N° canales revisados.

Comunicacion en términos no sexistas (si/no)

1.2 Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la

empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018.

Indicadores:

NUmero personas mujeres y hombres formadas

2. Difundir el compromiso de la organizacién con la igualdad.
2.1 Realizar una campafa especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna

Mailing dirigido a toda la plantilla, publicacion en la revista, tablén de anuncios,
etc.) y externa (a través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).
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Responsable: Responsable comunicacion.
Fecha: 2018

Indicadores:

Presentacion realizada. (si/no)
Publicacién en la intranet. (si/no)

Difusion en redes sociales. (si/no)
Publicacién en la web. (si/no)

Notas de prensa publicadas. (si/no). N°

2.2 Valorar en la eleccion de proveedores externos que tengan desarrollado un plan
de igualdad y ponderarlo en la decision en caso de similitud de condiciones.

Responsable: Direccién

Fecha: A partir de la aprobacion del Plan de Igualdad
Indicadores:

N° proveedores que cuentan con Plan de Igualdad.

3. Garantizar la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla.

3.1 Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla sobre las
actuaciones puestas en marcha por la entidad en materia de Igualdad.

Responsable: Responsable comunicacion

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Plan de Comunicacion disefiado (si/no)

Difusién a través de los canales de comunicacién habituales.

3.2 Disefiar un Manual de Bienvenida e incluir una referencia especial en materia
de igualdad, asi como informacién acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razéon de sexo disponible en
CETEO S.L

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Inclusion referencia en manual (si/no). Contenido.
N° receptores/as del mismo.
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11 CALENDARIO DE TRABAJO

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 1
Garantizar procesos de seleccion no
discriminatorios.

ACCION

Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa
contendran la denominacion del puesto en masculino y femenino

Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las
caracteristicas objetivas del puesto de trabajo

Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Protocolo de seleccién con perspectiva de género.

Formar/informar al equipo de seleccion (personal responsable de
reclutamiento, pre-seleccion y de seleccidn, asi como a las personas
que tomen la Ultima decisién sobre la incorporacion) en materia de
igualdad de oportunidades garantizando asi que disponen de
conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

FECHAS

A partir de la publicacion

de la proxima oferta.

A partir de la publicacién
de la préxima oferta

A partir de la publicacién
de la préxima oferta

Implantada

2018

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

Agente de
Igualdad



Objetivo 2
Fomentar una representacion
equilibrada de hombres y mujeres en
los distintos grupos profesionales, pero
especialmente en aquellos puestos
donde estén sub-representados/as.

Disponer y difundir entre el personal de pre-seleccion y de
seleccién una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje
en las ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos en los
documentos escritos

Desarrollar una denominacion neutra de cada puesto de trabajo

Para evitar posibles sesgos en la seleccién, se solicitaran
curriculos ciegos, en los que no conste sexo ni edad

ACCION

Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de
seleccion creando una base de datos de candidaturas
desagregada por sexo

Establecer una accién positiva que en igualdad de condiciones
priorice la contratacion de del sexo subrepresentado para ocupar
aquellos puestos de trabajo en los que hay un desequilibrio en el
namero de mujeres y hombres (por ejemplo: cuidador/a).

Primer semestre 2018

Ultimo semestre 2018

A partir de la publicacién
de la préxima oferta

FECHAS

2018

Primer semestre 2018

Comité de
Igualdad

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH

Direccion



Firmar convenios de colaboracién con universidades y/o centros de

formacion del entorno para la captacion del sexo subrepresentado

dependiendo del area/departamento al que se incorporen los/las 2019 RR.HH
alumnos/as en practicas.

Objetivo 3
Trabajar por la eliminacién de las ideas
y creencias preconcebidas sobre que ACCION FECHAS RESPONSABLES
las personas con discapacidad y, sobre
todo, mujeres (teniendo en cuenta que
sufren discriminacion mdltiple) no
puedan ejercer determinados oficios.

2019 Comité de
Campafias de sensibilizacion Por ej: Dia de la Mujer Igualdad
Trabajadora
AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO
Objetivo 1 FECHAS RESPONSABLES

Garantizar la igualdad de trato y ACCION
oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y

hombres en las distintas modalidades

de contratacion.




Objetivo 2
Vigilar la aplicacion de la politica
retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

Objetivo 3

Hacer visible la igualdad retributiva de
la organizacion para hombres y
mujeres.

Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos asi como la
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo
desagregados por sexo.

Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y
reducciones de jornada para valorar las repercusiones que para las
mujeres pueden tener estos contratos (promocion, formacion,
retribucion, etc.)

ACCION

Realizacion de revisiones periédicas anuales por sexo, con el fin de
prevenir posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la
aplicacion de medidas correctoras en caso de detectarse
desequilibrios.

ACCION

Analizar los salarios medios percibidos por mujeres y hombres por
categorias y puestos de responsabilidad y plasmarlo en un

Anualmente, a partir de
2018.

Primer semestre 2019.

FECHAS

A partir de la aprobacion del
Plan.

FECHAS

2019

Junta Directiva

RR.HH

RESPONSABLES

Junta Directiva

RESPONSABLES

Junta Directiva



AREA DE FORMACION

Objetivo 1

Sensibilizar y formar en igualdad de
oportunidades para garantizar la
igualdad entre hombres y mujeres y la
objetividad en todos los procesos.

Objetivo 2
Garantizar y mantener la paridad de
hombres y mujeres en todas las
acciones formativas.

documento publico, de manera que se lleve a cabo una politica
transparente en materia de retribucion.

ACCION

Incluir una oferta formativa sobre igualdad para la plantilla de la
entidad y especialmente para puestos de coordinacion y
responsabilidad en la programacion anual de la formacién.

ACCION

Asegurar que el Plan de Formacion anual no contiene criterios no
discriminatorios

Difundir todas los cursos de formacién disponibles, especialmente
aquellos que posibiliten la promocién profesional, en los modos y
formas que alcancen a todas las personas, mujeres y hombres
mediante la creacion de puntos de informacion sobre formacion,

FECHAS

2018

FECHAS

2018

A partir de la proxima
accion formativa

RESPONSABLES

Agente de
Igualdad

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH



Objetivo 3
Garantizar una formacién no sexista,
alejada de estereotipos y prejuicios
sexistas que favorezca la participacion
de las mujeres y hombres en aquellas
acciones formativas permita acceder a
las categorias profesionales en las que
se encuentran sub-representados/as.

elaborar boletines y/o circulares con la accién formativa y colocarla
en la intranet.

Publicitar los cursos de formacién con imagenes y lenguaje que
inviten directamente a participar a mujeres y a hombres,
especialmente en aquellos tipos de formacion que las permitan
acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran
sub-representados/as.

Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de
excedencia por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse
a formaciones.

Impartir las acciones de formacion (siempre que lo permita la
empresa formadora) en horarios y con metodologias que permitan
la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar: dentro de la
jornada laboral, turnos de mafiana, formaciéon on-line o a
distancia,....

ACCION

A partir de la proxima
accion formativa

A partir de la proxima
accion formativa

A partir de la préxima
accion formativa

FECHAS

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES



Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos que se desarrollen en la organizacion desde la
perspectiva de género y/o solicitar que lo hagan a las entidades
formadoras (manuales, médulos, etc.).

Expedicién y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de
la persona que obtenga la titulacion y respetando la legislacion
vigente.

AREA DE CLASIFICION Y PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo 1
Fomentar la presencia de criterios de
igualdad en todos los procesos relativos
al area de promocion.

Objetivo 2

ACCION

Establecer criterios objetivos y medibles para poder acceder a la
promocidén o ascenso, asi como comunicar abierta y publicamente
(dentro de la empresa) la disponibilidad del puesto y los criterios
para acceder a esa promocion.

Sensibilizar sobre igualdad de oportunidades a las personas que
dentro de la organizacion proponen e intervienen en las
promociones a través de acciones formativas, charlas, etc.

ACCION

A partir del préximo curso

de formacion

A partir del préximo curso

de formacién

FECHAS

A partir de 2019

2019 - 2020

FECHAS

Responsable
cada dpto.

Responsable
cada dpto.

RESPONSABLES

RR.HH

Agente de Igualdad

RESPONSABLES



Disponer de  procedimientos e
instrumentos de promocién de personal
para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades a fin de garantizar
procesos de promocion transparentes y
objetivos.

Objetivo 3

Prevenir que se interpongan barreras a las
trabajadoras para acceder a promocién con
motivo de las responsabilidades familiares y/o
personales.

Disponer de un Protocolo de Promocion de Personal con
perspectiva de género, indicando a las personas que participan en
los procesos de promocion que criterios hay que tener en cuenta
para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque pueden
dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Disefiar un Catalogo de competencias que contenga una
descripcion actualizada de los puestos de trabajo y que permita
conocer las competencias necesarias para ocupar cada puesto en
la organizacion y poder valorar de forma objetiva las candidaturas
sin sesgos por razon de género.

ACCION

Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacion
desagregada por sexo de las promociones, motivos de la promocién

Implantada

Implantada

FECHAS

Ultimo semestre 2018

RR.HH

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH



propuesta y si las trabajadoras y trabajadores propuestos a
promocién han aceptado o no, indicando las causas.

AREA DE CONCILIACION Y ORDENACION DE TIEMPOS DE TRABAJO

Objetivo 1~ ACCION
Facilitar y garantizar el ejercicio de los
derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.
Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
entidad un documento que recopile los distintos permisos, derechos
y medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y
las mejoras establecidas en Aspaym.

Difundir la Guia informativa de recursos para la Conciliacion que
incluya informacion sobre escuelas infantiles, guarderias o centros
de atencion a mayores dependientes existentes en la zona a través
de los canales habituales y estara disponible en el departamento
de RR.HH

Objetivo 2 )
Implantar medidas para la conciliaciony =~ ACCION
fomentar la corresponsabilidad.

FECHAS

Primer semestre 2018

2018

FECHAS

2018 - 2019

10

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad

RESPONSABLES

Comité de
Igualdad



Realizar un estudio sobre las necesidades de conciliaciéon de la
plantilla.

Buzon de sugerencias para hacer posible la deteccion directa de
necesidades de la plantilla.

Teletrabajo.

Flexibilidad de horario de entrada y salida al trabajo.

Adaptacion de la jornada al horario escolar.

Asistencia de hijos/as al centro de trabajo con el progenitor.
Posibilidad de disfrutar las vacaciones a continuacion de los

permisos de maternidad, paternidad o lactancia (acumulada),
incluso si se produce cambio de afio.

Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias
debidamente justificadas.

Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada.

Reduccion del nimero de reuniones fuera de la entidad
potenciando el uso de teleconferencias y videoconferencias con la
finalidad de evitar desplazamientos que ocupen parte del horario no
laboral de los trabajadores y las trabajadoras.

2018

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad
A partir de la aprobacion del

Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

11

Comité de
Igualdad

RR.HH

RR.HH
RR.HH
RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH



Zona habilitada para comer o para su uso en los descansos dentro
de jornada laboral.

Politica de reuniones presenciales. No se programaran reuniones
después de las 13 horas en horario de mafiana.

Licencia retribuida a los trabajadores para acompanar a las clases
de preparacion al parto y examenes prenatales, con justificacion de
su efectiva presencia y siempre que no pueda programarse fuera
del horario laboral. Sera necesario el preaviso por parte del
trabajador con 7 dias de antelacion.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de
vacaciones de la entidad coincida en el tiempo con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con
el periodo de suspension por maternidad/paternidad, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por
aplicacién de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo
de suspensién, aunque haya terminado el afio natural a que
correspondan.

Realizar campafias o guias informativas y de sensibilizacion
especificamente dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad
y reparto equilibrado de tareas.

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad
A partir de la aprobacion del

Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

2018 - 2019

12

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH

Comité de
Igualdad



alla de las
responsabilidades.

Objetivo 3
Evitar cualquier tipo de desventaja profesional
por el ejercicio de los derechos de conciliacion

Objetivo 4
Incorporar medidas innovadoras mas

necesidades

y

ACCION

Disponer de un Registro de Informacion desagregado por sexo
sobre los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias solicitadas y concedidas por motivos familiares y por
sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

ACCION

Envio a domicilio o entrega de un “Kit de bienvenida” al nuevo
personal antes de la incorporacion a la organizacion.

Programa “Mi primer dia”. Permiso para acompafiar a los hijos e hijas
en su primer dia de colegio/guarderia.

Programa “Dias sin cole”. Acuerdos con empresas que organicen
jornadas ludico-educativas con actividades en las instalaciones de la
empresa o alrededores en los dias festivos (concretamente aquellos
dias laborables pero sin colegio para los nifios y nifias).

Programa “Hoy es mi cumple”. Tarde libre en el dia de cumpleafios
del trabajador/a o de sus hijos/as.

FECHAS

A partir de marzo de 2018

FECHAS

A partir de la proxima
incorporacion

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

13

RESPONSABLES

RR.HH

RESPONSABLES

RR.HH

RR.HH

RR.HH

RR.HH



AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 1
Impulsar la prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género
en sus politicas y herramientas, con el
fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, biolégicas,
psiquicas y sociales de hombres y
mujeres.

Objetivo 3
Ofrecer formacién y asesoramiento
adecuado a las mujeres y nifias con

ACCION

Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las
condiciones y tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los
mecanismos necesarios para facilitar el cambio del puesto de trabajo
a uno exento de riesgos 0, de no haberlo, a uno con las limitaciones
necesarias. De no ser posible por cuestiones objetivas justificables,
proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia
natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres de
la entidad que deciden ser madres

Disefiar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia natural entre
las trabajadoras y trabajadores de la entidad. Se publicara en el
tablon de anuncios y/u otros medios de comunicacion utilizados. Se
adjuntara al manual de bienvenida.

Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren de
forma diferenciada los riesgos a los que se exponen hombres y
mujeres.

ACCION

FECHAS

A partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad

Primer semestre 2016

Segundo semestre 2019

FECHAS

14

RESPONSABLES

RR.HH

Técnico de
prevencion

Técnico de
prevencion

RESPONSABLES



discapacidad sobre sus derechos
sexuales y reproductivos

Poner al alcance de mujeres y nifias informacion comprensible y

desarrollar seminarios y grupos de discusion sobre derechos Segundo semestre 2019 Comité de
sexuales y reproductivos, respeto a la integridad fisica, etc. animando Igualdad
a las mujeres a participar como ponentes y mentoras.

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Objetivo 1 ACCION FECHAS RESPONSABLES

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de
un entorno de trabajo respetuoso y libre de situaciones de

acoso

Introducir pildoras de formacion en acoso sexual y acoso por A partir del préximo curso Técnico/a
razén de sexo en los cursos de prevencion realizados en la prevencion
entidad.
Difundir el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso A partir de la aprobacion Comision de
moral, sexual y por razén de sexo. del Plan de Igualdad Igualdad
Informar a la Comisidon de Igualdad del numero de casos A partir del primer caso RR.HH
producidos con situacién de acoso sexual o por razén de sexo de acoso
tratados y de las medidas aplicadas en cada uno.

Objetivo 2

Promover un modelo de gestion y una culturade ~ ACCION FECHAS RESPONSABLES

intolerancia al abuso y al acoso de cualquier tipo

15



Disefio y difusion de folletos/carteles, que contengan
informacién sobre el acoso.

AREA DE COMUNICACION, LENGUAJE Y PUBLICIDAD NO SEXISTA

Objetivo 1
Asegurar que la comunicacion interna y externa
promuevan una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.

Objetivo 2
Difundir el compromiso de la organizacion con la igualdad

ACCION

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en
las comunicaciones internas (tablones, comunicados,
manuales, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su
neutralidad respecto al género.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacioén de la empresa (pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista
del lenguaje.

ACCION

Realizar una campafia especifica de difusién del Plan de
Igualdad, interna Mailing dirigido a toda la plantilla, publicacién
en la revista, tablén de anuncios, etc.) y externa (a través de
redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

2018 - 2019

FECHAS

2018 - 2019

Primer semestre 2018

FECHAS

2018

16
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RESPONSABLES

Responsable
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RR.HH

RESPONSABLES

Responsable
comunicacion



Objetivo 3
Garantizar la informacién sobre el Plan de Igualdad sea
accesible a toda la plantilla

Valorar en la eleccién de proveedores externos que tengan
desarrollado un plan de igualdad y ponderarlo en la decision en
caso de similitud de condiciones.

ACCION

Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla
sobre las actuaciones puestas en marcha por la empresa en
materia de Igualdad

Disefiar un Manual de Bienvenida e incluir una referencia
especial en materia de igualdad, asi como informacion acerca
del Plan de Igualdad y protocolo de actuacién frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo disponible en Aspaym
Castilla y Leén.

A partir de la aprobacion
del Plan de Igualdad

FECHAS

Primer semestre 2018

Primer semestre 2018
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12 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar que el
plan estd cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las
necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara cada 6 meses-
1 afio. Se iniciard al principio, con las primeras actuaciones y continuard hasta la
terminacion de éstas. Se informard sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme
las medidas vayan siendo integradas o implantadas.

Al finalizar el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizar4d una
evaluacién que medira el impacto de cada medida a corto, medio y largo plazo asi como
la durabilidad. Ademas, contribuira a tener ejes estratégicos para el proximo plan, objetivos,
etc.

El personal implicado en la evaluacién final serdn los componentes de la comision de
igualdad.

Con el sistema de evaluacion se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las
acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacion
destinataria.

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso
de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacién de los medios a los fines) y la eficiencia
(lograr los objetivos con el minimo coste).

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la
elaboracion y posterior utilizacién de indicadores.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacibn que presente
conclusiones agregadas para cada area.

A continuacion, se enumeran y describen los métodos y herramientas que van a utilizarse
para la evaluacién del plan.



a. Evaluacion de resultados.

% Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas
implantadas en la empresa

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de acceso al empleo

Area de condiciones de trabajo - retribuciones

Area de formacion

Area de clasificacion y promocion profesional

Area de conciliacion y ordenacion de tiempos
de trabajo

Area de salud laboral

Area de prevencion del acoso

Area de comunicacion, lenguaje y publicidad no
sexista

TOTAL

Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL




NuUmero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL

% Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

GRADO

OBJETIVOS MEDIO

TOTAL

& Efectos no previstos del Plan en la empresa.

& Otros




b. Evaluacion de proceso

% Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

PROCEDIMIENTOS MEDIO BAJO

TOTAL

% Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

%# Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL




% Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES ALTO MEDIO BAJO
EMPLEADOS

TOTAL

% Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS EMPLEADAS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

% Mecanismos de seguimiento periédico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

1
2
3.
4

TOTAL




% Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

% Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha

SOLUCIONES APORTADAS

ACCION 1.
ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

& Otros

c. Evaluacion de impacto

% Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Aumento porcentaje mujeres Sl NoL!
Indicar % | |

% Disminucion de segregacion vertical
Aumento porcentaje mujeres en altos cargos Sl [ | NO ! |

Indicar % ||




Disminucién de segregacion horizontal

Aumento porcentaje hombres en puestos feminizados Sl NO
Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados Sl NO

Indicar %

Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y
hombres.

Sl NO

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades

Sl NO

Cambios en la cultura de la empresa

Sl NO

Cambios en la imagen de la empresa

Sl NO




% Mejora de las condiciones de trabajo

Sl NO

% Aumento del conocimiento y concienciaciébn respecto a la igualdad
oportunidades

Sl NO

% Oftros

13 RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

de

Nombre: Iciar Raposo Guadian

Cargo: Coordinadora de Proyectos de Aspaym

Area: Administracion

El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Valladolid a 19 de marzo de 2018

Reunidas por parte de la empresa: Julio Herrero Bermejo y Ana Maria Bravo Vicente
Por parte de la plantilla: Iciar Raposo Guadian y Luis Goméz Sanz

Se acuerda,
1.- La firma del Plan de Igualdad de CETEO S.L.
2.- Se aprueba en acta.




14 ANEXOS

ANEXO I. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE IGUALDAD Y REGLAMENTO INTERNO
ANEXO Il. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO
ANEXO Ill. ACTA REUNION COMITE IGUALDAD. APROBACION PLAN DE IGUALDAD

ANEXO IV. DIAGNOSTICO DE SITUACION

e (S
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