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1. INTRODUCCION.

Las medidas gue una empresa tiene que adoptar en su seno para respetar la igualdad
de trato y oportunidades entre los hombres y mujeres que forman su plantilla deben
dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad en tres supuestos:

1. Cuando la empresa tenga 50 o0 mas personas en plantilla.
2. Cuando el Convenio Colectivo de aplicacidn asi lo establezca.

3. Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de diche plan en
la empresa.

La aplicacién de esta ley haré reflexionar sobre el rumbo que estd tomando Almeria
Acoge en cuanto a medidas de igualdad, y como se reflejard en las politicas de la
empresa, estableciendo practicas normalizadas de prevencién de la discriminacion.

Las politicas de igualdad:

o g nivel interno, mejoran la gestién y funcionamiento empresarial de Almeria
Acoge, al disponer de un mayor conocimiento de la propia empresa, optimizando
los recursos humanos, aprovechandc el talento y fidelizando el personal.

e g nivel externo, la visibilizacion del Plan de Igualdad y sus medidas proyecta unza
imagen positiva y un mayor reconocimiento publico de Almerfa Acoge.

La implantacién del Plan de Igualdad en Almeria Acoge parte de la firma del compromiso
interno por parte de la entidad, en el que la Direccidn asume el principio de igualdad de
oportunidades como parte de su politica organizacional.

La LOIEMH en su Articulo 46 define el plan de igualdad como “... un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.”

De acuerdo a esta definicidn, se ha realizado un diagndstico de situacién sobre las
materias relativas a las condiciones de trabajo, seleccién y contratacién, clasificacion
profesional, retribucién, promocidn, formacién, corresponsabilidad y prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, que muestra una fotografia de la situacion de mujeres
y hombres en Almerfa Acoge desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades,
plasmandose en un Informe de Diagndstico de Situacién negociado y aprobado por la
Comision Megociadora del Plan de igualdad.

Una vez aprobado el diagnéstico, este fue presentado al personal de Almeria Acoge,
para informar a la plantilla de los resultados obtenido del anélisis realizado.

Este diagndstico ha permitido conocer la situacion real de Almeria Acoge en materia de
igualdad, constituyendo la base schre la que se asientg-el Pl de Igualdad, es decir,
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aporta fa informacidn necesarig que permite detectar las necesidades presentes, definir
los objetivos de mejora y disefiar medidas Para promover la igualdad entre los

trabajadores y las trabajadoras y evitar posibies discriminaciones por razon de sexo.

Por tanto, como se ha mencicnado, el Plan de lgualdad de Almeriz Acoge contiene los
objetivos definidos de acuerdo a los resultados del Diagndstico de Situacién que
identifican los desequilibrios a corregir, las medidas concretas para conseguir los
objetivos propuestos, asi como el plazo de ejecucion de cada una de las acciones,

Por Gltimo, se incluye el seguimiento y evaluacion del Plan en e que se establecen los
indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacién para conocer e
grado de cumplimentacién del Plan y de los objetivos alcanzadas, El Plan de lgualdad se
aprobs en la Comisidn Negociadora por unanimidad el 28 de abril de 2023,

2. MARCO LEGAL.

Legislacién internacional

Organizacidn de las Naciones Unidas Los pronunciamientos en el marco de la ONU para
eliminar todas las formas de disctiminacion hacia Ia mujer vienen conformados por:

e Comisidn de la Condicién Juridica y Social de Ia Mujer, érgano creado en 1946
para la promocion de los derechos de la mujer documentando la realidad gue
viven las mujeres en todo el mundo, elaborando normas internacionalas en
materia de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres.

® Declaracion Universal de los Derechos Humanos de las Naciones Unidades en
13848, se establece por primera vez en |a historia la igualdad entre sexos come
un derecho funda mental, en su articulo primero “Todos los seres humanos nacen
libres e iguales en dignhidad y derechos”.

® Pacto internacional de derech 0s civiles y politicos aprobado el 16 de diciembre
de 13866, cuya entrada en vigor fue el 23 de marzo de 1976, en este Pacto los
Estados Partes se compromete a respetar y a garantizar a todos los individuos
gue se encuentren en sy territorio y estén sujetos a su jurisdiceion los derechos
civiles y politicos reconocidos en el presente Pacto, sin distincion alguna de raza,
color, sexo, idioma, religian, opinién politica o de otra indole, origen nacional o
social, posicidn econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién social,

® Declaracién sobre Ia Eliminacion de Ia Discriminacién contra la Mujer de 1967,
establece en su Articulo 1, “15 discriminacién contra la mujer, por cuanto niega
o limita su igualdad de derechaos con el hombre, es fundamentalmente injusta y
constituye una ofensa a I3 dignidad humana.”

@ Convencién sobre I3 eliminacion de todas las formas de discriminacién contra Ia
mujer, aprobado el 18 de diciembre de 1979 por la Asamblea General de [as
Naciones Unidas, Y que entrd en vigor como tratado internacional el 3 de
septiembre de 1981, siendo ratificada por Espafia en 1983 Engsta Convencién
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se definid “discriminacion contra Ia mujer” como “toda distincién, exclusién o

restriccidn basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar
o anular el reconocimiento o ejercicio para la mujer...”,

e Comité para la Eliminacidn de Ia Discriminacién contra |a Mujer {CEDAW), cuya
funcion es vigilar la aplicacién de la Convencién sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacién contra la mujer por los estados que la han suscrito,

® La Plataforma de Accidn de Beijing de 1995 y su seguimiento, y los Objetivos de
Desarrollo del Milenio.

Organizacion Internacional del Trabajo

El mandato de la OIT de promover la igualdad entre mujeres y hombres en el munde del
trabajo estd consagrado en su Constitucidn en 1919 donde i3 OIT proclamaba “Todos los
seres humanos con independencia de su raza, creencia o sexo tienen derecho a disfrutar
de su progreso material Y su desarrollo espiritual dentro de Ia libertad y la dignidad...”.

Los cuatro Convenios clave de la OIT son:

¢ El Convenio nim. 100 sobre igualdad de remuneracién (1951).

® El Convenionim. 111 sobre Ia discriminacidn en el empleoy la ocupacién (1958),

e El Convenio nim. 156 sobre los trabajadores con respansabilidades familiares
(1881).

¢ El Convenio ntim. 183 sobre Ia proteccion de la maternidad (2000).

El mandato de la OIT respecto de la igualdad de género queda reforzado por las
Resoluciones conexas adoptadas por el drgano supremo de decision de |a Organizacion,
la Conferencia Internacional del Trabajo:

¢ La Resolucion relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente,
adoptada en junio de 2009,

® La Resolucidn relativa a la promocién de |a igualdad de género, la igualdad de
remuneracion v la proteccién de |a maternidad, adoptada en junio de 2004,

En su decisién de marzo de 2005, el Consejo de Administracién encomendé incorporar
la perspectiva de génera en Ia cooperacién técnica.

Unién Europea

La Unién Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se incluye la
igualdad, y promueve |a igualdad entre hombres Y mujeres [articulo 2 v articulo 3,
apartado 3, del Tratado de 1a Unidn Europea {TUE]]. Estos objetivos también estdn
consagrados en el articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de |a Unidn
Europea. Ademds, el articulo 8 del TFUE también otorga a Ia Unidn el cometido de
eliminar las desigualdades entre hombres y mujeres v promover su igualdad a través de
todas sus acciones (este concepto también se conoce como «integracién de la
dimensidn de genero»). La Unidn y los Estados miembros se comprometieron, en la
Declaracién n.? 19 aneja al Acta Final de |z Conferencia Intergubernamenial que adoptd
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el Tratado de Lishoa, a «combatir la violencia doméstica en todas sus formas [...] []]
preveniry castigar estos actos delictivos y [...] prestar apoyo y proteccidn a las victimas».

Dentro de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley Organica
9/98 de 16 de diciembre, establece que la Unién Europea tendrid como misidn
“promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este
principio en todas las politicas y todos los programas”. Contiene 4 articulos que son la
base de la actuacidn de la Unién Europea por la igualdad de género (arts, 2, 3,13y 141).
Desde la entrada en vigor de este tratado la igualdad entre hombres v mujeres es
considerada como un principio fundamental y un objetivo a cumplir tanto por la Unidn
como por todos sus estados miembros.

En diciembre de 2006, el Parlamente Europeo y el Consejo constituyeron el Instituta
Europeo de |a Igualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general
de contribuir a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas
como la integracion de [a dimensién de género en todas las politicas nacionales y de la
Unién. El Instituto Jucha asimismo contra la discriminacién por razén de sexo vy
promueve la sensibilizacion sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante Ia
prestacion de asistencia técnica a las instituciones de ia Unidn. Entre otras actividades,
se dedica a fa recopilacién, el andlisis y la difusién de datos y de herramientas
metodoldgicas {véase el Centro de Recursos y Documentacidn en linea del
EIGE: http://eige.europa.eu/content/rdc).

El 5 de marzo de 2010, la Comisidon aprobd la Carta de la Mujer para promover de forma
mas eficaz |a igualdad entre mujeres v hombres en Europa y en el mundo.

En diciembre de 2015, la Comisién publicé el Compromise estratégico para la igualdad
de género 2016-2019, para dar continuidad y seguimiento a su Estrategia para la
igualdad entre mujeras y hombres 2010-2015.

El Compromiso estratégico se centra en los cinco ambitos prioritarios siguientes:

& aumento de |a participacién de la mujer en el mercado laboral e igual
independencia econdmica;

e reduccidn de la brecha v la desigualdad salariales v de las pensiones v, por
consiguiente, lucha contra la pohreza entre las mujeres;

@ promocién de la igualdad entre muieres v hombres en la toma de decisiones;

e lucha contra |a violencia de género v proteccidn v apovo a las victimas:

e promocion de la igualdad de género v los derechos de las mujeres en todo el

mundo,
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El 12 de mayo de 2009 el Comité de Ministras del Consejo de Europa proclamd Ia
llamada Declaracién de Madrid con el titule «Convirtiendo |3 igualdad de género en una
reafidad». En dicha declaracién el Comité de Ministros del Consejo de Europa
manifestaba que «la igualdad de género es parte integrante de los derechos humanos y
85 Un requisito fundamental de |2 democraciax; reconocia que «el estatus legal de las
mujeres ha mejorado con el tiempo, pero, pasados veinte afios desde la Declaracién
sobre la iguzldad de mujeres y hombres (Consejo de Europa, 1988), todavia es un reto
para los Estados miembros salvar |3 distancia entre la igualdad legal y fa realy, y
reafirmaba gue «una auténtica democracia debe aprovechar las competencias,
habilidades y creatividad de las mujeres y de los hombres para construir una sociedad
con mayor calidad de vida para todas las personas y que respete los principios en que
se funda el Consejo de Europan,

LEGISLACION ESPANGLA

Constitucién espafiola

Con lainstauracién de la Democracia en 1578 y la aprobacién de la Constitucidn en 1978,
el principio de iguaidad queda recogido en distintos articulos de la Constitucidn:

Art. 1.1, Espafia se constituye en un Estado social y democritico de derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, fa
igualdad v el pluralismo politico,

Art. 9.2. Corresponde a los poderes plblicos promover las condiciones para que la
libertad y |a igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y
efectivas, remover los obsticulos gue impidan o dificulten sy plenitud v facilitar g
participacidn de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social,

Art, 14. Los espafioles son iguales frente a la ley, sin gue pueda prevalecer ninguna
discriminacion por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualguier otra
condicidn o circunstancia personal o social,

Estatuto de los Trabajadores
Articulos dénde consta:

Art. 4.2.¢c. “... los frabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el trahajo, o
una vez trabajando, por razones de sexo, estado civil...”,

Art, 16.2. “.. las agencias de colocacion deberin garantizar, en su dmbito de actuacidn,
el principio de igualdad en el acceso al trabajo, no pudiendo establecer ninguna
discriminacién basada en motivos de raza, sexo, estado civil...”.

Art. 17.1. Principio de no discriminacién en las relaciones laborales, |

Art. 24.2, lgualdad de trato en los criterios de ascenso.

Art. 28. Igualdad de remuneracidn por razén de sexo.
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Cédigo Penal

El Codigo penal en su articulado hace referencia a la discriminacién {articulos 22.4, 314,
510, 511y 512), estableciendo penas y multa.

LEGISLACION AUTONGMICA

Estatuto de Autonomia
Articulos del Estatuto donde consta:

Articulo 10.2 afirma que «la Comunidad Auténoma propiciara la efectiva igualdad del
nombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democracia paritaria y la plena
incorporacion de aguélla en la vida social, superando cualquier discriminacién laboral,
cultural, econdmica, politica o social».

Articulo 15 «se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos los ambitosy.

Articulo 38 establece «la prohibicién de discriminacion del articulo 14 y los derechos
reconocidos en el Capitulo 1l vinculan a todos los poderes publicos andaluces v,
dependiendo de la naturaleza de cada derecho, a los particulares, debiendo de ser
interpretados en el sentido mas favorable a su plena efectividads»

Legisiacidn en materia de isualdad

Entre las normativas més relevantes de dmbito estatal que abordan la igualdad de
género, caben destacar en primer lugar, la Ley 30/ 2003, donde se establecen medidas
para incorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el Gohierno,

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres,
gue constituye el marco de desarrollo del principio de igualdad de trato. Fsta Ley
incorpora sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad real de mujeres y
hombres v en el ejercicio pleno de los derechos e implementa medidas transversales
gue inciden en todos los drdenes de la vida polftica, juridica y social, a fi n de erradicar
las discriminaciones contra las mujeres,

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia cuyo objeto es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato v oportunidades
entre mujeres y hombres para, en el desarrollo de los articulos 9.2 v 14 de Ia
Constitucién y 15 y 38 del Estatuto de Autonomia para Andalucia, seguir avanzando
hacia una sociedad més democratica, mas justa y mas solidaria.

Ley 8/2018 de 8 de octubre de modificacién de Ia Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocidn de la igualdad de género en Andalucia Real Decreto-! ey 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantta delai egu fdad de trato y de oportunidades
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Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mavo, sobre registra y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, lleva a cabo el desarrollo
reglamentario del diagnéstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad, asi como el Registro de
Planes de lgualdad.

3. ALMERIA ACOGE

Almeria Acoge trabaja desde 1987 con la poblacién inmigrante que reside en |a
provincia de Almerfa, Con el ohjetivo de que en el futuro podamos vivir en una sociedad
igualitaria y plural, dedicamos nuestro esfuerza a que las personas llegadas desde otros
lugares cuenten con la ayuda necesaria para alcanzar unas condiciones de vida dignas
¥ puedan desenvolverse a corto plazo de forma independiente. Ademas, realizamos
una denuncia social, politica y juridica ante situaciones de injusticia o de falta de
atencion que afectan a los inmigrantes. En el seno de la Federacién Andalucfa Acoge,
Almeria Acoge realiza su labor con total independencia y autonomia frente a cualquier
injerencia politica, religiosa o administrativa. No se trata de una empresa de servicios
sociales, sino de un grupo organizado de personas que se identifican y comprometen
con los objetivos trazados por la asociacién,

Después de conocer la trayectoria de Almeria Acoge se aprecia la capacidad de
adaptacion a los cambios que se producen en su entorno, asf como la capacidad de
reinventiarse para seguir siendo una organizacion fuerte, esto favorece la implantacién
del | Plan de Igualdad.

4. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD.

El plan de igualdad de Almerfa Acoge, es concertado, de una parte, porla representacién
de la empresa y, de otra parte, por la representacion legal de las personas trabajadoras
designadas a través de elecciones sindicales, en base al articulo 5 del Real Decreto
901/2020.

Por parte de la representacion de la empresa:

e Maria del Mar Calderén Castelo, Area juridica de Almerfa Acoge.
e Alfonso Garcia Moreno. Trabajader Social de Almeria Acoge.

Por parte de la representacién de las trabajadoras y los trabajadores:

© Marfa Luisa Gonzélez Rodriguez. Secrefaria de la Mujer, Empleo e Inmigracién de
CC. 00 Almeria.

® Carmen Garcla Sdnchez. Secretaria de Salud Ia e lgualdad UGT Almerfa.
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Contaron con el apoyo y asesoramiento especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el dmbito laboral de:

L)

< Asesoras exiernas de Amara 5.C.A.

5. COMISION PARA LA NEGOCIACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION

Las partes que conciertan el Plan de lgualdad constituyeron uha comision negociadora
paritaria para elaborar el plan de igualdad v el diagnéstico previo, dicha comision se
encargard, asi mismo, del seguimiento, la evaluacién y revisién de este. La Comisién
Negociadora pasard a denominarse Comision de Seguimiento, Evaluacion y Revisién una
vez el Plan de Igualdad esté inscrito e implantado en Almeria Acoge.

Para ello, la comisidn negociadora incluyo estas funciones en el reglamento de
funcionamiento interno que elaboré y aprobd, articulo 3. Seguidamente, se muestra el
indice de contenidos de dicho reglamento. El texto completo se puede consultar en el
Anexao I,

e Articulo 1. Constitucién de la comisién para la negociacidn del plan de igualdad.
e Articulo 2. Composicién. '

e Articule 3. Funciones.

e Articulo 4. Reunicnes.

e Articulo 5. Actas.

e Articulo 6. Confidencialidad.

s Articulo 7. Sustitucién de las personas que integran la Comision Negociadora.
e Articulo 8, Adepcidn de Acuerdos.

e Articulo 9. Resolucion de discrepancias y Registro.

e Articulo 10. Aprobacién y modificacidn del reglamento.

= Articulo 11, Seguimiento del Plan de Igualdad.

6. AMBITOS

6.1. Ambito personal.

El plan de igualdad se aplicard a todo el personal que forme parte de Almeria Acoge sin
distincién por caracteristicas laborales (tipo de contratacidn, antigiiedad, fecha de
incorporacién, centro de trabajo, etc.) o personales (color, etnia, religidn, sexo,
orientacion sexual, edad, origen nacional, estada civil, embarazo, situacién médica de
esta indole, ete.), ni ninguna otra caracterfstica protegidg por las leyes vigentes.

10
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6.2. Ambite territorial.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 48.3 de la Ley Orgénica 3/2007, el presente |

Plan de Igualdad es de aplicacién a todos los centros de trabajo de Almeria Acoge
existentes en la actualidad o que se creen en el futuro.

6.3. Ambito temparal,

Considerando el cardcter variable de las circunstancias del mercado y por la propia
naturaleza del Plan de lgualdad, se requiere un grado de variabilidad y dinamismo, = fin
de atender a las necesidades reales de Almeria Acoge a través de la adaptacidn de las
medidas oportunas,

Dicha circunstancia hace necesario se realicen revisiones periodicas del Plan, en
consecuencia, tanto para la realizacién de fas acciones como para el proceso de
seguimiento periddico establecido en un “Cronograma” el cual se recoge en el apartado
de este documento,

El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad sers de 4 afios extendiéndose desde
el dia 28 de abril 2023 hasta el 28 de abril de 2027, segun el articulo 9 punto 1 del RD
901/2020.

Acabado dicho plazo sers necesario negociar otro plan de igualdad, el proceso se iniciarg
dentro de los seis mesas anteriores a la finalizacién de Ia vigencia del presente.

7. INFORME DE DIAGNGSTICO DE SITUACION DE LA
ASOCIACION.

7.1. Datos de |2 empresa

Almeria Acoge

G04105284

Asociacién

Acciones de informacian,
asesoramiento, formacidn,
acompafiamiento y acogida
integral a personas inmigrantes
y trabajo por la promocién de
poblacién en situacién de

vulnerabhilidad social.\

7490
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ALMERIA ACCG

Convenio colectivo de Accidn a Intervencion Social

Avenida largo caballero 52 04008 Almeria

Almeria Almeria

Avda. Largo Caballero 52, 04008 Almeria
Paraje Balsa Seca s/n San isidro, Nijar 04117

Dimensién geogréfic: Estatal

o

Ambito de actuacién: Internacional

950271575

almeriaacoge@almeriaacoge.org

https://www.almeriaacoge.org/

Twitter: @almeriaacoge
Facebook: @almeria.acoge
instagram: almeriaacoge

06 de mayo de 2022 hasta el 20 de marzo de 2023

20 de marzo de 2023

7.2. Planteamiento metodoldgico

En este apartado se exponen los objetivos que han guiado el diagnéstico, asi como de
los dmbitos v ejes de andlisis y metodologia empleada para su elaboracion.

Objetivos
El principal ohjetivo planteado desde la direccidn de Almeria Acoge para el diagnostico
sobre laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es conseguir [a integracién

~/ de la sostenihilidad social y la calidad de vida en nuestro entorno de trabajo, desde la

( perspectiva de género.
| . ) . . - s

‘\‘hj Teniendo presente la finalidad del diagnéstico, los abjetivos generales de este son:

N\ T
.] e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de Almeria Acoge y
\ de la composicion de su plantilla, asi como de la gestidn de los recursos humanos

\ que se desarrollan en esta. &
\‘\
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* Conocer el grado de integracion de |3 dimensién de género en el funcionamiento
y organizacion de Almeria Acoge, desde su estructura hasta la gestién de los
recursos humanos.
¢ ldentificar &reas de mejora y definir lineas de intervencion, que sirvan de base
para la toma de decisiones sobre actuaciones posteriores en materia de
igualdad.

Ambitos y ejes del andlisis

Los contenidos que abordamos a la hora de realizar el diagnédstico sobre |a igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en Almeria Acoge aportan informacién sobre
la situacién de la empresa y de la plantilla, el desarroilo de las préacticas de gestidn de
recursos humanos y la participacién de los trabajadores vy las trabajadoras en la
empresa.

AMBITOS ELEMENTOS / EJES A ANALIZAR
Historia,

Estructura. Organigrama,

Perfil de la Plantilla.

La Plantiila Clasificacion Profesional.
Condiciones de Trabajo.

La Organizacidn

Proceses de seleccidon y Contratacién,

Formacion.

Promacidn profesional,

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacién femenina.

Retribuciones,

Auditoria Salarial,

Salud Laboral. Prevencién del acoso sexual y per razén
de sexo.

Comunicacion.

Gestidn de los
Recursos Humanos

Opinidn y actitudes de la plantilla

Proceso Metodolégico

En este apartado se da cuenta de las diferentes fases o momentos recorridos para la
realizacion del diagndstico, asi como de las fuentes de informacidn y herramientas
utilizadas y los agentes implicados en el proceso:

Fases recorridas
£n este apartado se indican las diferentes fases o momentos recorridos para la
realizacion del diagndstico, asi como de las fuentes de informacién y herramientas
utifizadas.
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fose 1. Planificacion
la planificacidn del diagndstico, asi como las herramientas gue se han utilizado vy las
personas implicadas en su desarrollo e implemeantacion se acordaron y estahleciercn
por |a comision negociadora.

fase 2. Recopilacidn

tn esta fase se ha recopilado la informacion necesaria para el dlagndstico, que se realizo
desde el 04 de julio de 2022 hasta el 21 de septiembre de 2022, Para ello se disefiaron
v aplicaron cuestionarios, se realizaron entrevistas para completar la informacion,
idemds de revisar la documentacion solicitada a la empresa.

fose 3. Andlisis
Se harealizado un analisis tanto cuantitativo come cualitative.

tl andlisis cuantitativo para los objetivos consiste en una estadistica descriptiva que
ncluye promedios, porcentajes, tablas y graficos para poder apreciar mejor las posibles
tiferencias existentes,

tl analisis cualitative supone la descripcidn de distintos aspectos de los procesos de
gestion del personal incorporando la perspectiva de género, a través de los datos
obtenidos de los cuestionarios, entrevistitas y medios analizados.

1.2.3. El Procesg Metodoldgice

fn este apartado se da cuenta de las diferentes fases o momentos recorridos para la realizacidn
del diagndstico, asl como de las fuentes de informacidn v herramientas utilizedas v los agentes
implicados en el proceso:

1.2.3.1, Fases recorridas:

il proceso de elaboracidn del diagndstice ha recorride los siguientes momentos o fases:
fose 1. Plonificacién

la planificacion def diagndstico, asi como las herramientas gue se han utilizado vy las personas
implicadas en su desarrallo e implementacién se acordaron y establecieron por la comisién
negociadora,

fase 2. Recopilacién

tn esta fase se ha recopiladoe la informacién necesaria para el diagnodstico, que se realizé desde
¢l 06 de mayo de 2022 hastz el 20 de marzo de 2023. Para ello se disefiaron v aplicaron
(Westionarios, se realizaron entrevistas para completar la informacion, ademas de revisar la
documentacion solicitada a la empresa.

fase 3. Andlisis
ie ha realizado un analisis tanto cuantiiative como cualitativo.

o El analisis cuantitativo para los objetivos, consistente en una estadistica descriptiva que
incluye promedios, porcentajes, tablas v gréficos para poder apreciar mejgy las posibles
diferencias existentes. '

14




it f_,‘,_,"nsr_:.:
ALKERIA ACOGE

e El andlisis cualitativo supone la descripcidn de distintos aspectos de los procesos de
gestion del personal incorporando la perspectiva de género, a través de los datos
obtenidos de los cuestionarios, entrevistitas y medios analizados.

Y para la interpretacion de los datos contenidos en el diagnéstico se han utilizado:

¢ Brecha de género.

o Indice de dispersién o de distribucion.

s [ndice de cancentracién.

s Indice de presencia relativa de hombres ¥y mujeres.
e indice de feminizacian.

Fase 4. Informe

Elaborar este documento en el que se plasma el proceso que se ha seguido para realizar el
diagnostico de situacion de Almeria Acoge, asi como las conclusiones y propuestas de mejora
que se proponen.

Fase 5. Comunicacion

Informar a la plantilia de Almeria Acoge en su totalidad de los resultados obtenidos en el
diagnostico de situacion realizado, utilizanda para ello el medio de comunicacion habitual on |z
empresa.

7.2.3.2, Agentes participantes:

Se ha optado por una metodologia que implica a varios agentes, esto hos ha permitida
contrastar la informacidn procedente de varias fuentes,

e Comisidn Negociadora. Formada por las personas legitimadas y elegidas para realizar el
diagndstico y el plan de igualdad. Esta integrada por una persona representante de la
empresa y por una persona que representa a los trabajadores y las trabajadoras
designadas designada a través de elecciones sindicales, siendo este el sindicato CGT.
Cuya labor ha sido negociar y elaborar el diagnéstico v redactar el informe de los
resultacos de este.

: e Areas informantes y participantes. Estd integrado por los responsables de direccion,
/& consultoria que se encargan de cumplimentar los cuestionarios orientades a las
e ) caracteristicas de 2 organizacidn vy la gestion de los recursos humanos. Ademds, de
asegurar que la plantilla participa cumplimentando Jos cuestionarios destinados a ella.

e Asesoria Técnica. Integrada por las personas especializadas en materia de igualdad entre

/ mujeres y hombres en el ambite laboral, cuya funcién ha sido el apoyo v asesoramiento

/ en las distintas fases del diagndstico. Se ha contado con dos Técnicas en Igualdad de
Amara S.C.A.

X / 7.2.3.3. Fuentes de informacidn:

La recopilacion y anélisis de informacidn se ha realizado a través de fuentes secundarias y
primarias, utilizando técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.
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Fuentes primarias cuantitativas: se han disefiado y aplicado, como herramientas de diagnostico,

un cuestionario y varias tablas, en funcién del tipo de informacion que se necesita recoger, estos
son:

¢ Libro de Excel con tablas que recogen los datos de las distintas variables objeto de
anglisis en las materias contenidas en el diagndstico,

& Cuestionario de oninién en formato digital. Dirigido a la plantilla en su totalidad y
estructurado en dos partes. La primera recoge informacién personal v profesional de la
persona que cumplimenta el cuestionario. La segunda parte recoge la opinién de Ia
plantilla en igualdad (gestién de recursos humanos y canciliacién de |a vida personal,
familiary laboral) con 10 preguntas ahiertas y cerradas.

Fuentes Primarias Cualitativas: para complementar lainformacién recogidas de los cuestionarios
y obtener informacién de cardcter mds cualitativo, relativa al deszarrollo de algunos procesos
organizativos y de trabajo, se han disefiado y realizado varias entrevistas en profundidad, Estas
se han realizado a personas consideradas clave para complementar el informe diagndstico.

Fuentes secundarias: revisisn y znalisis documental de informacién procedente de |3
documentacién solicitada por la comisién negociadora y aportada por la empresa y la pagina
WEB de Almeria Acoge y redes sociales. La documentacién disponible ha sido utilizada en dos
sentidos: para complementar y verificar la informacion retlejada en los cuestionarios {fuentes
primarias). En este sentido, es necesario destacar la utilidad que ha tenido toda la informacion
aportada para la realizacion de este estudio.

Documentacidn solicitada s Almeria Acoge:

® Manual de funciones y competencias {organigrama y puestos de tra bajo).
® Protocalo de actuacidn en el proceso de seleccidn.

® Convenios Colectivos de aplicacién.

e Pdgina Web y Redes Saciales,

° Logotipo e imagen de la empresa.

@ Registro retributivo,

7.3. Resultados de Diagnéstico

Los resultados del diagndstico de situacién realizado en Almerfa Acoge son los
siguientes:

Perfil de la plantiiia
Sexo

Dentro de Almerfa Acoge existe una plantilla de 30 personas, de las cuzles 15 son mujeres, es
decir el 50% y 15 personas son hom bres, lo que supone también, el 50% de total de |as persenas
que desempefian una labor dentro de Ia asociacion,
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Edlad

Al estudiar la edad de las persanas que forman parte de Almeria Acoge hemas obtenido que la
edad que presenta nuestrz plantilla se encuentra entre los 30 y los 39 afics. Lo que nos lleva 3
deducir gue nuestro personal se encuentra en edad de crianza de los hijos e hijas, por lo que en
la asociacidn se van a facilitar medidas que contribuyan a la conciliacién de todas las personas
empleadas.

Nivel de Formacién

Almeria Acoge cuenta con una plantiila donde casi |z totalidad posee estudios de grado
universitario, y es que para llevar a cabo la labor de |2 asociacion as necesario tener este nivel
de formacion,

Antigiiedod

Tenemos en cuenta gue la asociacién trabaja por proyectos, por lo que cuando el proyecto
finaliza las personas contratadas para llevarlo a cabo cesan su actividad con I3 empresa. Por ello,
la antigiedad que se presenta es menor de 3 meses para mas del 60% del personal.

Tipo de Contrato

La contratacién el Almeria Acoge se centra en los tipos de contrato temporales a2 tiempo
completo, y con una menor concentracion a tiempo parcial, Por otro lado s2 ha obtenido que
los contratos de caracter fijo pertenecen a la plantilla de hombres en sumayoria.

Responsabifidudes famiiiares v edades de los hijos/os

se cbtiene que de las 30 personas que forman parte de la asociacidn dnicamente cuatro
presentan responsabilidades familiares en referencia al ndmero de hijos e hijas. De estos hijos
& hijas que aparecen presentes todos ellos tienen edades inferiores a 12 afos.

Clasificacion Profesional

Distribucidn de lg plantilla por grupo y categoria profesional seqin convenio colectivo de
Accidn e Intervencidn Social

Segun la clasificacidn profesional de nuestro equipo obtenemos 6 grupos profesionales entre los
que s2 encuentra distribuida nuestra plantilla. Fl grupe que acumula una mavyor concentracidn
es el grupo 3, en el que la categorfa profesional que se [e atribuye es la de monitor/a de proyecto.
Seguidamente aparece el grupo dos en donde la su categorfa profesional es la de técnico de
proyecio. Ambos grupos profesianales y sus categorias se encuentran feminizados ya gjue existe
una ligera diferencia a favor de |a plantiila de las mujeres.

Nivel ferdrguico

Cuando estudiamos los niveles jerarquicos de nuestro personal se halla que, dentro de esta
clasificacién, son los hombres quienes ostentan los cargos de mayor responsabilidad con

respecto a sus compafieras,
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Condiciones de Trabajo

En general tenemos una plantilla que trabaja de 36 a 39 horas semanales con un tipo de jornada
completa en modalidad partida. No se han presentado horas extraordinarias v/o
complementarias. En cuanto 2 los turnos de trabajotenemos gue algo mas del 93%de I3 plantilla
tiene turnos de mafiana y tarde, coincidiendo con |2 modalidad de jornada que comentédbamaos
antes.

Procesos de Seleccién y Contratacién

Los motivos por los cuales se hace seleccidn de nuevo personal son por las necesidades de la
produccion o por |a baja voluntaria que se han podido efactuar.

La seleccion y contratacion se hace de acuerdo a eriterios establecidos por la direccion o por el
departamento de Recursos Humanos. Cuando se da la situacidn de encontrarse con dos
personas candidatas en igualdad de condiciones y de idoneidad, siempre se opta por seleccionar
a la persona del sexo menas representado.

Las ofertas que se generan estdn hechas con un cantenido no sexista. En el ditimo afio, gracias
a la oferta publica de estas vacantes, en Ja web, se han recibido un total de 22 candidaturas, de
las cuales se seleccionaron 7 nuevas personas para formar parte del equipo de la asociacidn.

Se han estudiado |a evolucién de las incarporaciones desde el periodo de 2018 ohteniendo gue
enelafio 2021 fue en el afio en el que mas incorporaciones se hicieran efectivas en la asociacién
Almeria acoge. Las incorporaciones en cuanto a la plantilla de mujeres han ido en aumento
desde el afio 2018 al 2021, en cambio en la plantillz de hombres se obtienen datos que nos
muestran como en el afio 2018 se dieron un minimo de incorporaciones para en el siguiente
periodo ascender y mantenerse hasta 2021.

La edad de las incorporaciones se encuentra en el tramo de los 20 a los 29 afics, siendo la
principal causa de incorporacién obra v servicio o vacacionas,

Las bajas, al igual que las incorporaciones presentan sus maximas en el afio 2021 shservando
que en los dos periodos anteriores Ias bajas apenas superaron el 10% del total.

La causa principal de estas bajas fue la finalizacién del contrato, encontrando como causa
secunderia el cese voluntario de la actividad laboral con Ia entidad.

La edad en fa que se encuentra en la persona gue se efectuaron bzja en el Ultimo afio oscila
entre los 20y los 29 afios de edad,

Formacion

Almeria acoge ha realizado, en el Gitimo afo, varias acciones formativas para su equipo. La
formacion casi siempre se realiza en el lugar de trabajo dentro de la jornada labaral. Se imparte
dentro o fuera del horario laboral, dependiendo de si son espacios de formacién demandados o
consensuados por el equipo, facilitando la formacidn en horario laboral teniendo en cuenta que
la participacién a las formaciones son voluntarias a excepcign de que sea un requisito de la
cenvocateria. |
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Promocidn Profesional

Durante el periodo analizado se han producido cinco promociones gue se corresponde con dos
mujeres y tres hombres. Estas promociones se han producido con cambio de grupo. De estas 5
personas, des de ellas, dos hombres, han pasado a formar parte del grupo 1, mientras que el
resto, dos mujeres y un hombre han promocionado de grupo pasando a formar parte del grupo
2. Por lo que en Almeria Acoge no se detectan trabas para la promocidn de mujeres v de
hombres.

Ejercicio Corresponsal de los Derechos de la vida personal, familiar y laboral

En Almeria acoge se presentan dos tipos de jornada. Por un lado, tenemas la jornada partida,
en la cual el horario es de 9 de la mafana 2 15:00 h de la tarde, y de 16:00 h de |a tarde 2 20:00
hdelatarde, garantizando siempre la conciliacién de la vida personal de las personas del equipo
permitiendo gque la plantilla con responsabilidades familiares pueda asistir a congresos,
jornadas, reuniones...aue se llevan a cabo.

Almeria acage dispone de mecanismos y medidas que contribuyen a la conciliacion de su
plantilla, tales comao lz flexibilidad horaria, v siempre adaptindose a las necesidades de
conciliacion de cada persona del equipe.

Infrarrepresentacion femenina

La equidad en Almerfa Acoge (IF =1) puede apreciarse en todas |as dreas de la asociacion, donde
esta presente en cada una de ellas.

Sibien es cierto que, como acabamos de mencionar, no hay mujeres en direccién {(ocupado este
cargo por un hombre), si son puestos los que acupan con cantenido y responsabilidad, como en
las tareas de jefaturas y mandas intermedios.

Se mantiene, en general, |2 paridad entre mujeres y hombres, de forma proporcional en relacion
a la distribucién sobre el total de Ia plantilia, en un 50-50. En Almerfa Acoge se da, por tanto,
una plantilla equilibrada, en la que existe el mismo nimero de mujeras gue de hombres,

Prevencidn del Acoso Sexual y por Razén de Sexo en el Entorno Laboral

En Almerfa Acoge no se han dado casos de acoso de ningun tipo durante el periodo de andlisis.
Comunicacidn

A nivel interno, en Almeria Acoge estan presentes v se utilizan los siguientes canales de
comunicacion: de direccién hacia Ia plantilla y viceversa, se utilizan siempre canales cédmo son
las reunienes y los correos electronicos, rara vez la comunicacién se hace efectiva a través de
presentaciones, £l canal que se utiliza con més frecuencia por su inmediatez, son los grupos de
WhatsApp. De manera interna se procura que el lenguaje utilizado a la hora de elaborar y
redactar informacidn contenga un lenguaje inclusivo y no sexista, con imdgenes libres de
estereatipos de génera,

f,

A nivel externe en Almerfa Acoge se utiliza como canal de cmu icacién la pagina web las redes

sociales y los folletos.
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Esta pdgina web se centra en informar a la persona interesada de las caracteristicas de |a
asociacion, el servicio que ofrece a su entorno y las actividades que desarrolla. Cuando
accedemos a la web podemos ver en la parte superior las diferentes dreas a las que podemos
acceder, ademas de un carrusel de imagenes ddnde podemaos observar a |as diferentes
personas voluntarias y/o trabajadoras junto con sus usuarios en las diferentes actividades gue

se desarrollan en la asociacién.

8. AUDITORIA RETRIBUTIVA

8.1. Resultados de la auditoria retributiva.

Tras el estudio realizado a la empresa concluimos qgue;
¢ La empresa aplica el Convenio Colectivo de estatal de accidn e intervencién
social por el que se regulan las retribuciones.

® Teniendo en cuenta el total de la plantilla no se encuentran diferencias
retributivas superiores al 25% en el total de retribuciones. Situandose en un -
51% de media segun el total de retribuciones.

e Los porcentajes de brecha salariales resultantes del clculo de la mediana se
encuentran distorsionados debido a los periodos de trabajo inferiores 2l afio i
a las jornadas parciales.

@ Tras el analisis de las retribuciones segin grupo profesional segln convenio
existen 4 grupos en ninguno de ellos se da una diferencia superior al 25% en el
total de retribuciones.

e En el analisis de puestos de igual valor se obtienen tres Escalas en las gue se
encuentran personas de ambos sexos. La brecha salarial en estas se sitiia en un
-40% en la Escala 04, el célculo de la Escala 05 del 162% segin la media yenla
Escala 07 es del -358%.

e Sedetecta que las percepciones extrasalariales de indemnizacidn y Pago IT son
los conceptos que generan las brechas salariales en tanto en los grupos como
en las escalas.

= Los datos nos muestran la importancia de comparar puestos de igual valor,

®

Se detecta equilibrio en la empresa durante el periodo de anélisis.

8.2, Vigencia vy periodicidad.

La auditorfa retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad, cuatro afios, de conformidad con
el articule 7 apartado 2, del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.
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PRIMERAS CONCLUSIONES

Tras analizar los datos y después de sacar conclusiones de Almeria Acoge en términos
generales:

&

@

Se garantizard la IGUALDAD DE TRATO en todos los procedimientos y politicas de gestion
de la asociacién.

En el drea de ACCESO, SELECCION Y COMTRATACION, la asociacion debe garantizar la
perspectiva de género en dicho proceso.

Se promoverd la SENSIBILIZACION Y FORMACION en igualdad de trato v oportunidades
a la plantilla.

Se garantizard el ejercicio de los derechos de la CONCILIACION informando a huestras
trabajadoras y trabajadores.

Se velard por mantener un entorno organizacional respetuoso y libre de situaciones de
ACOS0.

Nos aseguraremos gue [a COMUNIACION INTERNA Y EXTERNA promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres,

Publicitar en las ofertas de empleo, el compromiso de |a empresa con la igualdad
de oportunidades y la existencia de su Plan de lgualdad,

Disponer de informacidn desagregada por sexo de las personas candidatas a
procesos de seleccidn.

| PROFESIGRIAIL

Seguimiento de |a valoracién de puestos de trabajo presente en I asociacidn en
base al procedimienta que se ha aprobado por orden ministerial segun e RD
8902/2020.

Seguir ofertando las vacantes de manera neutra para que asi, tanto hombres y
mujeres ofrezcan sus candidaturas sin dejarse guiar por los estereotipos de
género.

Garantizar la cobertura de |as vacantes a traves de promocidn interna, solo
acudiendo a la seleccidénh externa cuando ninguna candidatura cumpla los
reguisitos,

Publicar las vacantes que se produzcan, y sus requisitos, por los medios de
comunicacién habituales de Ja empresa, asegurandc que llega a todas las
personas que estén de baja, excedencia, vacacione
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Realizacion de revisiones del registro retributive anual, con el fin de identificar
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicacién de medidas
correctoras en caso de detectarse desequilibrios

Realizar revisiones peridédicamente de la auditoria retributiva como se establece
en el Real Decreto 902/2020.

Impartir formacién relacionada con la igualdad de trato y de oportunidades
dirigido a toda la plantilla.

Valorar la necesidad al momento de incorporarse el nuevo personal a la entidad,
realice una accion formativa de sensibiiizacién em igualdad v violencia de
género,

Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a las mujeres para animarlas a
prepararse profesionalmente para actividades que actualmente se siguen
considerando  “masculinizadas” vy  viceversa. // Sensibilizar en Ia
corresponsabilidad.

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacién los derechos
y medidas de conciliacién existentes de acuerdo a la legislacién vigente,
indicando su duracién, forma de solicitarlas y documentos de justificacién.
Fomento de la corresponsabilidad a través de sensibilizacién dirigida a difundir
en la plantilla y el voluntariado la idea de que la corresponsabilidad es cosa de
las personas.

Garantizar la seguridad e intimidad de las personas victimas de acoso dentro de
la entidad.

Difusion a la plantilla de la implicacién de la empresa en cuanto acoso sexual v
por razén de sexo en el entorno laboral,

Difusién del Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo, haciendo conacer a
la plantilla el procedimiento a seguir en caso de acoso sexual o por razén de sexo.

Dar a conocer a la plantilla los problemas que derivan de la violencia de género.
Estar al tanto de las ayudas vy subvenciones para la contratacién de victimas de
violencia de genero,
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Difundir la implantacidn dei | Plan de lgualdad en Almeria Acoge tanto de
manera interna como externa.

Consolidad un compromiso con |a igualdad de manera interna v externa.
Revisar periédicamente en Almeria Acoge el uso del lenguaje e imagenes no
sexistas en la web como en los canales de comunicacién y difusién de la
asociacion,.

9. OBIETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivos generales,

Fortalecer el compromiso de Almeria Acoge con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, analizando en e funcionamiento interno los principios
v valores de igualdad gue aplica en su actividad diariz.

Prevenir y eliminar situaciones de discriminacién directa e indirecta.

Garantizar en todos los ambitos de |3 empresa la igualdad real y efectiva entre
mujeres vy hombre,

Obietivos especificos,

Reforzar en la cultura de I3 organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central Yy estratégico.

Garantizar que los procesos de acceso y seleccidn a la empresa eliminan las
barreras que puedan senerar desigualdades cumpliendo el principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre los aspirantes.

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

Garantizar que cada trabajador y trabajadora desempefa las funciones propias
del puesto de trabajo que ocupa en funcién de sus capacidades y no del sexo.
Sensibilizar v formar en igualdad de oportunidades a Ia plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de 3 empresa, para
garantizar la igualdad entre hombres Y mujeres, y la objetividad en todos los
procesaos,

Facilitar el desarrolio de Jas acciones del Plan de lgualdad.

Garantizar la igualdad de trato v oportunidades de mujeres y hombres 2n |ag
promociones, fundamentandola en los  conocimientos, experiencia vy
competencias de la persona.

integrar el enfoque de género en las condiciones de trabajo

Vigilar la aplicacién de |3 politica retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.

Favorecer la atraccién y retencién del talento.
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Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucidn por trabajos de
igual valor.
Garantizar el respeto a |a dignidad de las personas v la sancién de las actuaciones
que atenten contra ella.
Fomentar la corresponsabilidad, que permite compaginar ias diferentes facetas
de la vida del trabajador o de la trabajadora.
Seguir garantizando el ejercicio de los derechos de conciliacién, informande de
ellos y haciéndelos accesibles para toda la plantilla de la empresa.
Promover y favorecer una imagen interna y externa de |z entidad comprometida
con la igualdad de oportunidades.
Garantizar gue la informacion sobre el Plan de lgualdad sea accesible a toda la
plantilla

10. MEDIDAS

SELECCION Y CONTRATACION

Evitar discriminacion en el proceso de seleccion y contratacion

Garantizar que los procesos de acceso y seleccidn a la empresa eliminan las
barreras que puedan generar desigualdades cumpliendo el principio de igualdad de
trato v de oportunidades entre los aspirantes.

Garantizar |a igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

| contratacion.

Publititar en las ofertas de empleo, el

[

N.2 de ofertas de empleo

compromisa de la emprasa con la igualdad de gue incorporan el Director/a
oportunidades y la existencia de su Plan de compromiso por la igualdad
lgualdad. del total de ofertas anuales.

Disponer de informacidn desagregada por sexo
de las personas candidatas presentadas a
procesos de seleccion,

N.2 y % solicitudes recibidas. |
N.2 y % personas admitidas. | Director/a
N.2 y % personas
seleccionadas.

@

Materiales

¢+ Ordenador con

L . o Material fungible.
conexion a internet.

2

Manual de organizacion.
Otros

e Base de datos.

e Ofertas de empleo.
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Faceies

f Garantizar la igualdad de traio
3 l promociones, fundamentandola en |

_ Fomentar la igualdad en Ia promocian profesional.
- i

Y oportunidades de mujeres y hombres en las
0s conocimientos, experiencia y competenciasde la

persona.

l

N.
co
co
N.

Publicar las vacanies que se produzcan, y sus
requisitos, por los medios de comunicacion
habituales de Ia empresa, asegurando que llega
a todas las personas que estén de baja, | =
excedenciz, vacaciones. ..

|
|

° de vacantes publicadas y
municadas/N.? de vacantes |
nvocadas.

° de mujeres versus N.° de

hombres que han presentado

o e | Gandidatura para la promocion. 1
Seguir garantizando la cobertura da las | |
vacanies a través de promocion interna, sdlo | N.° de vacantes cubiertas | Eltvactai j
acudiendo & la seleccion externa cuando | internamenta. irecior/a ,
ninguna candidatura cumpla los requisitos. ! | !

! »  Ordenador con conexidn a internet. _ .
|
: | = Intranet. |
Material | : ;
Aeraes o Material fungible l
| e Otros, B
!'_ T T T S o 1
Humanos i * Personal de |5 empresa J
CONDICIONES LABORALES
| Medidas que mejoren las condiciones de trabajo B
Integrar el enfoque de genero en las condiciones de trabajo 7
Favorecer la atraccion y retencion del talento. |
Informar al Servicio de Prevencién de Iz | = Documento informativo (SIND) ‘ 3
implantacion del Plan de lgualdad para | = Incorporacion de Ia perspectiva de | Director/z
género a la PRL. ‘.

incorporar la perspectiva de genero,

I = Ordenador con conexién a internet.
Materiales i = Material fungible
L o } e Ofros. . .
| Humanes | = _Servicio de prevencidn de

rieégos laborales.
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RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Medidas para gvitar la discriminacién salarial. j
Asegurar la aplicacion del principio de lgualciad de retribucmn par tfabajos de_gyai vaior

Seguimiento en la aplicacion del Convenio

. 2
' Coledtivo vigente. Seguimiento (SINO) irectora

| Realzar revisiones periddicamente de la | = Auditorfa realizada. (S/NC)
audibria retributiva como se establece en el | = Se realiza difusion. (SUNO}
RealDecreto 902/2020. ! = N° de hombres y N.° de
| mujeres informados/as.

= Revisién realizada. (SI/NQ} |
= Desigualdades detectadas.

! |
Director/a y Comisién |

’_ T
| Realizacion  de  revisionas del registro
retributive  anual, con el fin de identificar

tioe di . . {SI/NO) 5 Corr]isic'm / *
' positles diferencias o desigualdades y hacer | & C L —— | Ascsotla laboral. L
positle la aplicacidn de medidas correctoras (SUNO) l ,
en caso de detecterse desequilibrios. | ] |
» Ordenador con conexién a internet y video camara. [ e Intranet. —
Miterisias o Convenio colectivo de aplicacién y tablas salariales | e Aplicacion Zoom. |
s Valoracion de los puestos de trabajo. | = Material fungible.
I » Oftros. » Registro retributivo.
Humanes | o Asesor/a en auditorfa retributiva de género / Comision raegoc;adora
FORMACION
ACoion. 1 Sensibilizacién y formacién en materia de igualdad de oportunidades. 7

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y|

especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, para
|

garantizar la igualdad entre hombres y mujeres, y la objetividad en todos los procesos.

Facilitar el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad.

e N.° de acclones formativas
cfertadas/propuestas j
Impartir formacién relacionada con la | o N.° de mujeres y N.° de hombres gue Oiectaria] |
igualdad de frato vy de oportunidadeﬂ realizan cada accion formativa. Tutotls '
dirigido a teda la plantilla. t s N.° de mujeres y N.° de hombres que | ;
\ devengan el complemento de desarrollo
| v perfeccionamiento profesional.
.Vaiorar la necesidad de al memento de | | Necesidad valorada (SI/No).
\ 1/ EEROrRme el nuevo . 'personal‘ a laj | Concrecion de metodologia (Si/No).
M entidad, realice una accion formativa de | o Formacion realizada (SIiNo)
# k ' senshilizacién en igualdad. En caso de | N©d " g ' ! Director/a
' considerarse su conveniencia, estudiar el | ¢ - C€ PETSONas lormadas por Sexo. |
método v las herramientas més efectivas | © ©rado de satisfaccién de los vy las
| de impattirse. participantes,
{ A
J’ Realzar campafias de sensibilizacion | = Campaiia realizada (SI/NO}
_,'\. Id‘rrigidas a las mujeres para animarlas a | = N.° de mujeres que han realizado Birstoria
" l prepararse profesionalmente para | alguna actividad considerada | e —
| actividades que actualmente se siguen | masculinizada,
| considerando “masculinizadas”. |

3l e

Resultados obtenidos,_
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= Pagina web,

e Intranet.

= Ofros.

= Material fungible

e Ordenador con conexidn a internet y video camara.

e Aplicacién Zoom.
Material didactico de la formacion.

\

l 2

‘ Wateriales e
i

Humanos

s Personal de la ASGCIACION

+ Docente/Tutor/Az en igualdad.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

| Medidas para evitar 2l acoso

atenten contra &lla,

Garantizar el respeto a la dignidad de las persenas y la sancion de las actuaciones que

Difundir el protocolo de prevencién del
acose sexual y por razén de sexo entre la
olanilla, utilizande los medios de
comunicacién interna que la plantilla
utiliza, garantizando que le llega v es
conecide por todos los trabajadores vy
trabsjadoras.

Protocolo realizade (SINO)

N. °de hombres v N.° de mujeres gue
reciben el protocolo.

Tipo de medios utilizados.

Responsable de |
igualdad y Comision ]

Elaboracién de un protocolo de la

puedan adoptarse.

| viclencia de género y las medidas gue

Protocolo elaporade. (SVNQ)

Responsable de
igualdad }

Difundir entre la plantilla y voluntariado un
documento  (dipticoftriptico)

una propio o utilizar el del Ministerio de
Igugdad.

sobre la |
violencia de género. Puede elaborarse \

Elaboracicn del documento. (SI/NO)
Difusién del documento. (SYNO)

N, © de mujeres y N.° de hombres
informados de la plantilla,

N. ° de voluntarias informadas/N.°
total de alumnas.

N. ¢ de voluntarios informados/N.°

Responsable de |
igualdad !

total de alumnos.

T

Materiales l
r
|

|
Humanos

e Ordenador con conexidn a internet.

» Tipologias de acoso sexusl y por razdn
de sexo, y sus conductas asociadas del
ministerio.

" e Diferentes protocolos de viclencia de

_@énero como referentes.

v Cenvenio colectivo de aplicacion. }

e [niranet.
= Material fungible
» (Jiros.

= Raesponsable de Igualdad. (Perseonal dela empresa)
e Oficial adrninistrativa. {(Personal de la empresa)
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

' o 1 Adoptar medidas que posibiliten el ejercicio corresponsable de los derechos dsla vida |
i _Rersonal, familiar y laboral, ]
i L — ]
i Fomentar la correspensabilidad, que permite compaginar las diferentes facetas de la vida
del trabajador o de |a trabajadora,
,f Seguir garantizando el ejercicic de los derechos de conciliacion, informando de ellos
" : : | ___haciéndolos accesibles para toda la plantilla de |a empresa.
) Disefiar y difundir mediante los canaies

vl
habiluales de comunicacion los dereches y ’|

[
i

medidas de conciliacion  existentes de | ﬂ
R i | ® Folleto elaborado. ‘
acuerdo a la legislacién vigente, y comunicar N.° de hombres y N.° d ROy - |
. v ' . @ i 5
st se dispone en la empresa de medidas que i ?c?reg'r; 5y il !
| mejoren la legislacion. Contendra indicacion He Lt
individual de su duracion. orma de solicitarlas .

Directora
Personal propio

documentos de justificacion.

Puesta en marcha de una campana de
sensibilizacion  sobre fomente de Ia = Campafa de corresponsabilidad |

corresponsabilidad dirigida a difundir interna y| realizada. ! Peggr?;;[?;:gpéo ‘

externamente |z idea de que Ia conciliacién es | o Tipo de actuaciones que recoge. ' |

cosa de hombres y mujeres. J ‘;
| | i

' 0 dm ° o -

Velar para que las personas que se acojana | * Nﬁe dn thriré?rgi Y P:m deargjjf;a ;Zi f

una modificacion de jornada por congiliacion | :30 matisas " s i v .
| familiar puedan y se les facilite la participacion | srt fde o ﬁ’{ltaﬂdﬂp drg T Directora i

en las acciones formativas Y en los procesos e PN &9

d i derecho relacionado con la
| de promocidn, Il .
| conciliacion. |
r i *  Ordenador con conexién a
j | ® g;?a?t?;ﬁario otline/papel * Inianey, |

Materiales | ®  Legislacion. - Pagln.a e ;
. ’ *  Material fungible
= Convenio colectivo de
g i g = Ofros. '
: [ ensenanza y formacién no
- reglada. - L i
Rumanios & Oficial administrativa. (Personal de Ia empresa)
) - = Responsable de lgualdad. (Personal de la empresa) - N
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COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

_| Favorecer [a comunicacién y fa informacién,

f igualdad de oportunidades.

l Promover y favorecer una imagen interna v externa de Ig entidad comprometida con la |

|
-

Garantizar que Iz informacién sobre el Plan de Igua!dad Sed accesible a foda |z plantill

Difundir y publicitar externamente el Plan de [
lgualdad incorporandolo integramente o bien
| un extracto del mismo 2 las redes sociales.

« Difundir y publicitar. (SINO)

¢ N.°de vaces que ss publicita. Directorla

 Revisar y corregir, s fuese ‘necesario, el
; lenguaje, imagenes, texto ¥ contenido de Ias |
comunicacicnes externas para asegurar gue |

i
e La comunicacidon externa se |
realiza en términos no sexistas, | Personal propio

no  contienen  iémminos, imégenes o
| esterectipos  sexistas, {Redes sociales,
folletos...) o

|
Asegurarse que la informacién sobre igualdad |
llega a toda la plantilla,

|

(SUNO) ]
i

Comunicaciones realizadas. l Rirectorfa

@

Infarmar a las empresas colaboradaoras y[
broveedoras de  Almeria Acoge de sU |
compromiso con la igualdad de oporiunidades. |

Incorporar a la web ylo redes sociales entradas
relacionadas con la materia de igualdad en
determinadas fechas sefialadas: Dia de Ia
. Mujer, Dia contra Ia violencia de género, Dia de

I
|

° N.° de empresas colaboradoras
. informadas/N.° de empresas Director/a

colaboradoras existentes r

a.

o o

S

}

|

® N.° de campafias realizadas al '
afa.

irector/
. Bt do Director/a

repercusion l

la igualdad salarial.

(alto/medio/bajo)

. S S S

————

llllll r = Qrdenador con conexidn = Rasede datoé de provaedores'g
Materialas | a internet. colaboradores,
®  Intranet. e Material fungible

| e

Pagina web.

= Otros

Humanos

Personal de |a asociacion
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12. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO. EVALUACION Y
REVISION PERIODICA

las funciohes de colaborar en la elaboracién del | Plan de Igualdad, su evaluacion, su control en
i implantacién y los seguimientos pertenecen a Iz Comisidn Negociadora. Estas funciones se
levaran a cabo a través de al menos una reunién al afio desde la entrada en vigor del | Plan de

lrualdad.

is esencial tener en cuenta las caracteristicas de cada proceso y cuando se realizara:

EGUIMIENTO: se ejecuta anualmente para asegurar la buena realizacion del plan segun las

actuaciones previstas y las reuniones que debe mantener la Comisién Negociadora.

AALUACIONES INTERMEDIAS: se ejecutan durante fa vigencia del plan: se hacen a los 24 meses
tel comienzo del plan (desde la firma del compromisa), para medir el grado de implantacién del

Mlan de Igualdad y comprobar que se logran objetivos, proponer cambios y mejoras realizar.

WALUACION FINAL: se realiza al terminar el | Plan de lgualdad, es decir, tras los cuatro afios de

Wigencia, para estimar su impacto real y afrontar el siguiente Plan de lguzsidad en la empresa.

la Evaluacién del Plan de Igualdad se concibe coma un proceso de mejora continua en el marco
fel desarrolio de las acciones y el instrumento necesario para la deteccién de obstdculos y

necesidades vy, en su caso, el reajuste de las acciones.

}| establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacidn (indicadores) nos permitird

determinar el grado de avance y consecucion de los objetivos de cada accian.

\a evaluacidn de este | Pizn de lgualdad, por lo tanto, se ejecuta con las cuatro fases clave del
oroceso integrado de evaluacién de este proyecio quadarian divididas en cuatro procesos de

evaluacion, el proceso inicial serd una evaluacién de diagnéstico y necesidades, a continuacion,

s realizard una evaluacion de entrada o seguimiento de implantacién del plan, seguida de unz

svaluacion intermedia del proceso y finalizando con una evaluacion de los resultados finales.
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El objetivo general es revisar los sistemas de evaluacion de necesidades utilizados en
este Plan de igualdad bajo estudio y disefio del sistema de evaluacidn diagnéstica para

fundamentario adecuadamente.
Per otro lado, las evaluaciones de contexto tienen otros posibles objetivos:

= Describir, analizar y pricrizar las necasidades del sexo en desventaja.
¢ Analizar las condiciones de la situacion en la gue sucede la desigualdad presente
v sobre |z que se guiere intervenir.

@ Analizar la empresa en la que se implanterd el Plan de Igualdad.

EVALUACION DE SEGUIMIENTO

En esta fase se revisard la concepcidn base del Plan de Igualdad (justificacién legislativa y su
relacién con el problema sacial en cuestién), asi como su estructura internz (objetivos, medidas
y acciones, metodologia), la dotacién de recursos por parte de la empresa hasta el momenta, |3
viabilidad de las medidas y acciones, y cualguier otra cuestidn incluida en la definicién de las

fases del Plan de lgualdad.

Lo principal es realizar una correcta evaluacién por parte de la Comisién Negociadora de todos

los elementos del | Plan de Igualdad.

EVALUACION DEL PROCESO

En estz fase se intentard determinar el grado de ajuste entre lo que se esté haciende (Ejecucion)
y lo que estaba previsto (planificacién) con el objetivo de modificar 2l plan de trabajo o de

corregly las actuaciones (seguimiento y cantrol}.

Todo Plan de lgualdad puede ser descrito comao una secuencia de acciones, cuya sucesion y

coordinacidn posibilita el logro de los resultados deseados y el acercamiento a la igualdad real.
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EVALUACION DE RESULTADOS

Finalmente, Iz Comisién Negociadora intentars determinar y valorar toda tipo de resultados
derivados de nuestro Plan de lgualdad, tanto los previstas como los no intencionados, positivos
0 negativos, directos o no, a corto, medio o largo plazo, v cualquier otra consecuencia que

razonablemente se pueda entender que ha sido producida por su gjecucion.

El objetivo de esta evaluacion final es identificar los resultados deseados e impactos no

esperados en este Plan de lgualdad.

De manera general, asi podremos distinguir dos tipos de consecuencias;

} Resultados. Se refieren al cambio logrado en términos de consecucidn de los objetivos

previstos en nuestro Plan de lgualdad, tanto generales como especificos (eficacia).

> Impactos. Dada la complejidad de los Planes de lgualdad v siimpacto en la sociedad, los
resultados directes provocarin otros cambios de segundo orden no previstos, que
puede ser importante conocer y valorar para tener una idea mds correcta de las
consecuencias de nuestra ejecucion. Para llevar a caba la evaluacién final de este Plan

de lgualdad se utilizaran los instrumentos que encontraremos en ANEXO il.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para solventar las
posibles discrenancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisidn o
evaluacion del Plan de lgualdad, en tanto que la normativa legal o convencional ho obligue a
su adecuacion,

La aplicacion, seguimiento y evaluacion interna de los objetivos, medidas e indicadores
identificados en el presente Plan es responsabilidad de la Comisién Negaociadora de Almeria

Acoge mediante sus reuniones anuales.

8 o . ; =l
%° £ seguimiento, revision o evaluacién. del Plan de lgualdad es responsabilidad de |a

{
ﬁ
{ Comision Negociadora del Plan que se reunira anualmente para ello.

@, i T . " .
%"® Estas Comisiones Guedardn validamente constituidas cuando a la reunién asistan,

Ry presentes o representados, la mayoria de 2/3 de las representaciones.

4 b 7 ;
%® La toma de decisiones se hara por consenso de los y las asistentes a cada una de las

reuniones (unanimidad).
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“* Los acuerdos alcanzados se reflejardn en el Acta de la reunién. En caso de desacuerdo,

se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada representacidn.

&, - b : e i
%" Las Actas serdn firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la siguiente reunién

por todos los v las asistentes.

En conclusion, este procedimiente recoge:

ADOPCION DE ACUERDOS: |as partes negociaran de buena fe, con vistas 3
la consecucidn de un acuerdo, requiriéndose a presencia v el voto de |a
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la
conformidad de la mayorfa de Ia representacién de las personas

trabajadoras que compaenen la comision.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: en caso de desacuerdo, o cuando
existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que conlleven
el blogueo de la negociacién correspondiente, la Comisidn podrs acudir =

los procedimientos y rganos de solucion auténoma de conflictos.

REGISTRO: el resultado de las negociaciones se plasmard por escrite v se
firmard por las partes negociadoras para su posterior remisién, por la
Comisién, z la autoridad laboral competente (si se requiere) a los efectos

de registro, depdsito y publicidad de la revisién del plan de igualdad,
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