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DATOS DE IDENTIFICACION DE
LA ENTIDAD

Nombre de la Entidad: ASOCIACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EL SALIENTE
Direccién de la Sede Social: C/ San Rafael, 25. C.P 04230 Huércal de Almeria

CIF: G-04180014

Teléfono: 950 62 06 06

Correo electroénico: elsaliente@elsaliente.com

Datos de la Persona Responsable:

Matias Garcia Ferndndez.

Presidente Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente.

Representante Legal

Entidad Adherida a la Red de Solidaridad y Garantia Alimentaria de Andalucia con
N2 de Registro RSGA/0066/02/PJ.
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PRESENTACION DE LA ENTIDAD

La Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente fue constituida legalmente el 15
de junio de 1888. Es una organizacion no gubernamental, sin énimo de lucro, declarada
de Utilidad Publica y colaboradora de la Junta de Andalucia, cuyo objetivo principal es la
integracion social, laboral y educativa de las personas con discapacidad, con el fin de cubrir
las necesidades que presenta este colectivo.

Esta Entidad estd inscrita en el Registro de Entidades de Servicios Sociales de la Delegacion
Provincial para la Igualdad y Bienestar Social de la Junta de Andalucia con el nimero 274
y en el Registro de Asociaciones de la Delegacion Provincial de Justicia y Administraciones
Publicas con el numero 831

En 1992, esta Entidad fue calificada como Centro Especial de Empleo por la Consejeria de
Empleo de la Junta de Andalucia, inscrita en el Registro de Centros Especiales de Empleo en
el Tomo |, Folio 58 N2. CEE 56/92-AL, en 2003 fue declarada Entidad de Utilidad Publica por
el Ministerio del Interior y en 2004 recibio la Bandera de la Comunidad Autonoma Andaluza,
con motivo de la celebracion del Dia de Andalucia.

En el ano 2016, la Consejeria de Igualdad y Politicas Sociales de la Junta de Andalucia, nos
otorgd el Premio Andaluz alas Buenas Prdcticas en la Atencion a Personas con Discapacidad,
en la modalidad de INSERCION LABORAL, en su Xl Edicion, que con el Proyecto: ‘Manos
Llenas de llusion. Insercion Laboral, la Clave de la Inclusion y la Autonomia’

Asimismo, en 2017, la Consejeria de Igualdad y Politicas Sociales de la Junta de Andalucia.
Direccion General de Personas Mayores y Pensiones no contributivas ha otorgado una
Mencion Especial. Premio Andaluz al MEJOR CENTRO DE ATENCION A PERSONAS MAYORES,
VIl Edicién, un Reconocimiento a la gestion del Centro de Dia para Mayores Minerva, por ser
un referente en su dmbito y destacar en la calidad y buenas prdcticas en la atencion a las
personas mayores.

A'lo largo de su trayectoria, la Asociacion El Saliente, ha ido aumentando el numero y nivel
de los servicios que se ofrecen. Desde su constitucion, esta Entidad ha tenido una gran
incidencia en el sector de las personas con discapacidad y ha experimentado un gran avance,
especialmente en la prestacion del servicio de atencion social, siendo este un instrumento
vdlido para canalizar las aspiraciones de este colectivo.

El trabajo que se viene redlizando para lograr la promociéon del colectivo de personas
con discapacidad, asi como la defensa de sus derechos vy la difusion de su problemdatica,
constituyen el objeto principal de una labor en pro de conseguir una sensibilizacion en la
poblacion y lograr un mejor acceso a una vida normalizada, bajo la premisa de Hacer posible
que las personas con discapacidad alcancen sus metas dia a dia.



2.1 FINES DE LA ENTIDAD

Segun nuestros ESTATUTOS, los fines de la Asociacion son:
Integracion social global (cultural y laboral) del discapacitado fisico.

Mentalizacion social sobre los problemas sociales y aspiraciones actuales de los
discapacitados.

Exigir el cumplimiento de la legislacion de discapacitados.

Participacion del colectivo de personas con discapacidad en las medidas de las diferentes
esferas de las Administraciones, relativas a todos aquellos asuntos que les afecten.

Participacion, igualmente, en los planes de prevenciéon y rehabilitacion de las diferentes
discapacidades que los organismos competentes establezcan.

También es finalidad propia para potenciar la integracion llevar a cabo la prestacion de
todo tipo de servicios y trabajos sean estos de limpieza, higienizacion, desinfeccion,
desinsectacion, desratizacion, mantenimiento y conservacion, reparaciones de albanileria y
fontaneria, construcciones varias, asistencia técnica y laboral alas distintas Administraciones
Publicas (locales, provinciales, autonomicas, estatales, etc.), organismos autonomos de las
Administraciones Publicas, entidades de Derecho Publico o Privado, a todo tipo de personas
juridicas o fisicas.

.y

Del mismo modo, la gestion de centros de atencion socioeducativa, de centros de proteccion
de menores, asi como la gestion de unidades de estancias diurnas para discapacitados
gravemente afectados y personas mayores con y sin enfermedades neurodegenerativas
(alzheimer, parkinsor, etc.).

Informacion de las diferentes discapacidades, asi como de la prevencion y rehabilitacion
para combatir las mismas.

Apertura de los Discapacitados a las esferas sociales circundantes.

El objetivo de la Asociacion ha sido en todo momento promover la busgueda de formulas
para lograr la integracion social de las personas con discapacidad.

Siendo conscientes de las multiples dificultades con las que se encuentra nuestro colectivo,
nuestra Asociacion ofrece una atencion multidisciplinar centrando la actividad para dar
respuesta a la defensa y promocion de las personas con discapacidad trabajando en
campos tales como:

+  Educacion.

+  Formacion.

+  Orientacion e Insercion Laboral.
+  Accesibilidad.

+ QOcioy Cultura

+  Gestion de Voluntariado.

+  Atencion social.

+  Asesoramiento Juridico.

+ Salud.
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2.3.DESCRIPCION PLANTILLA
2.2. ORGANIGRAMA

La plantilla estda formada por 169 personas: 120 mujeres y 44 hombres

PRESIDENCLA,

Diireccion Tecnica

[ Hombres

Mujeres

Area de Apoyo Administrativo

S ——TT—

Area de Higiens y Sequridad Alimsntaria

El personal estd distribuido de la siguiente forma:
| Area/Servicio Mujeres G, Hombres 0"

SISEER ATENCION A LA DEPENDENCIA 16 6 22
ATENCION INFANCIA Y DISCAPACIDAD 14 8 ee

AREA DE ATENCION SOCH g COCINAS 8 2 10
e i B CENTROS EDUCATIVOS 35 2 37
LIMPIEZA'Y MANTENIMIENTO 37 15 o2

AREA DE Ti SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 10 4 14

- TRANSPORTE 0 7 7

EXPLOTACION AGROPECUARIA 0 S S




Pn, Lyl

INTRODUCCION

En el Ordenamiento Espanol la primera norma vigente que habla sobre igualdad es la
Constitucion espanola de 1978, en su articulo 14 establece que “los espanoles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de sexo [.]".

Para ampliar esta disposicion se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, con el objetivo de "hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
economica, social y cultural”,

Segun esta ley, las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, y en concreto en el caso de las empresas de mds
de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la
elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad.

El articulo 6 de la citada ley explica los conceptos de discriminacion directa e indirecta
por razon de sexo. Siendo la discriminacion directa “la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable”.

Y la discriminacion indirecta “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados”.

La ley de igualdad define los planes de igualdad de las empresas como: “un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razéon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

10
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La plantilla de la Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente estd compuesta
principalmente por mujeres por lo que hasta ahora no ha sido necesario implementar
medidas que fomentaran la contratacion de estas en ninguno de los niveles de la entidad, ni
para los puestos directivos ni para el resto de la plantilla.

Las medidas orientadas a propiciar la igualdad de oportunidades a través de la via de
conciliacion de la vida personal y laboral implantadas en la Asociacion de Personas con
Discapacidad El Saliente hasta el momento, han sido las siguientes:

+ Cumplimiento flexible de la jornada laboral semanal. Desde septiembre de 2017 la
plantilla antes sujeta a cumplir horarios con jornada partida todos los dias de la
semana ahora cuenta con las tardes de los jueves y viernes libres.

+ Flexibilidad en las horas de entrada y salida desde el ano 2011

+ Subvencion por parte de la entidad del 100% del coste de la plaza en la escuela
infantil para todos los/as hijos e hijas de todos/as los/as trabajadores/as de la
entidad desde el ano 2011

+ Subvencion por parte de la entidad del 100% del coste de la plaza en las Escuelas
de Verano para todos los/as hijos e hijas de todos/as los/as trabajadores/as de la
entidad desde el ano 2011

+ Jornada continuada en periodos coincidentes con las vacaciones escolares de
Navidad, Semana Santa y agosto siempre y cuando el desarrollo de la actividad lo
permita.

La Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente presenta este Plan de Igualdad con
el objetivo de conseguir la igualdad de trato y de oportunidades de las mujeres y acabar
con las situaciones de desigualdad en la que se pueden encontrar las mujeres en el dmbito
laboral.

n



Pn, Lyl

La realizacion de este plan viene motivada por la disposicion recogida en la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres de la implantacion
de acciones positivas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones de
desigualdad respecto de los hombres.

Para la elaboracion del Plan se ha comenzado por la realizacion del diagnostico de situacion
de la entidad en materia de igualdad de oportunidades y de trato, utilizando técnicas
cualitativas y cuantitativas en la recogida de los mismos.

La realizacion del diagnoéstico asi como los resultados se detallan en documento adjunto
(Diagnostico de situacion entidad en materia de Igualdad de Oportunidades y de Trato).

Tras la obtencion de la informacion necesaria se ha llevado a cabo el andlisis y estudio
detallado de los datos recopilados en la fase de diagndstico, Este informe ha dado lugar ala
propuesta y puesta en marcha de los objetivos realistas y realizables y las correspondientes
medidas para alcanzar éstos objetivos.

El Plan de Igualdad ha sido elaborado por la Comision de Igualdad de la Entidad.

12
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COMPROMISO DE LA ENTIDAD

La Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente estd comprometida con la sociedad
y la igualdad de todas las personas y por ello, también con la equidad entre hombres y
mujeres, tal como se refleja a continuacion.

La Ascociacion de Personas con Discapacidad El Saliente declara su compromiso
en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en elimpulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estrategico de nuestra Politica Corporativa
vy de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece
la Ley Orgadnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los admbitos en que se desarrolla la actividad de esta entidad,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo
v la conciliacion.

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

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad y a traveés de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrédndose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En Almeria, a 12 de noviembre de 2019

23226971F D3935, 1 MATIS CARCIA
MATIAS GARCIA (R:Go4180014)

Fecha: 2019.11.12 18:42:37

(R: G04180014) o100
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AMBITO DE ACTUACION Y DE
INTERVENCION

El Plan de Igualdad se aplicard sin excepcion a toda la plantilla, como establece el articulo 46
de la Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres: “Los planes de
igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones
especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo”. Con el presente plan
se pretende actuar para erradicar la desigualdad que se detecte en la fase de diagnoéstico
a partir del estudio y posterior actuacion en diferentes dmbitos:

« Acceso vy seleccion

« Promocion

« Formacion

« Conciliacion laboral

 Retribucion

« Salud laboral

« Comunicacion

* Acoso sexual y acoso por razén de género
* Violencia de género

VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad estard vigente hasta diciembre de 2020, a partir de esta fecha
se revisard y renovard anualmente.

A
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DIAGNOSTICO

Conlafinalidad de conocer la estructura de la entidad y las caracteristicas de la plantilla, se ha realizado
un diagnostico teniendo en cuenta diferentes aspectos tales como:

+ Plantilla

« Acceso y seleccion

* Promocion

+ Formacion

+ Salud laboral

+ Comunicacion

+ Conciliacion de la vida laboral y familiar

*+ Acoso sexual y acoso por razén de género

* Violencia de género

Para la elaboracion del diagnoéstico se establecieron las siguientes fases:
1. Planificacion del proceso
2. Comunicacion al personal
3. Andlisis de la informacion
4. Elaboracion del informe de diagnostico

Los recursos empleados para la elaboracion del diagndstico han sido humanos. Participando todo el
personal de la Asociacion y utilizando para ello las instalaciones y material fungible necesario.

Los datos e informacion que se han utilizado para hacer el estudio de diagnéstico podemos clasificarlos
en:

1 Informacion primaria: es la informacion que nos han ofrecido directamente las personas de
la Organizacion. Aportan detalles, explicaciones y redlidades subjetivas. Esta Informacion la hemos
obtenido a través de entrevistas, cuestionarios y reuniones del personal.

2. Informacion secundaria: se trata de toda la informacion que se obtiene de los datos
desagregados por sexo y documentos propios de la Entidad. Aportamos datos cerrados a fecha de
elaboracion del diagnostico y en otros casos se presentan datos de los 3 Ultimos anos.

En la elaboracion del diagndstico han intervenido y colaborado:
AR Componentes de la Comision de Igualdad
PP& Representantes legales de los trabajadores
PP& Trabajadores y trabajadoras de todas las categorias

Pﬂol Personal de Direccion
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OBJETIVOS

Objetivo Estratégico: Alcanzar y afianzar laigualdad total y efectiva entre hombres y mujeres
en la Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente en todos los dmbitos.

Objetivos Generales (Se mantendrén durante toda la vigencia del Plan y seran referencia
durante todo el proceso) :

1. Establecer una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos
profesionales para asi eliminar puestos feminizados o masculinizados.

2. Garantizar un acceso equitativo de hombres y mujeres a la empresa sin
discriminacion por razéon de sexo.

3. Mantener un proceso de seleccion que no tenga en cuenta criterios discriminatorios
por razén de sexo.

4. Garantizar la promocion y ascensos sin discriminacion por razén de sexo/género.

S. Facilitar el acceso a la formacion de hombres y mujeres por igual, teniendo en
cuenta los factores sociales que rodean a a mbos sexos.

6. Formar a la plantilla en materia de igualdad de género.
7.Mejorarlacompatibilidad delavida familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras.
8. Garantizar la igualdad salarial entre trabajadoras y trabajadores.

9. Constituir una politica de prevenciéon de riesgos laborales que tenga en cuenta las
caracteristicas diferenciales de los hombres y mujeres.

10. Contemplar una comunicacion que tenga en cuenta la perspectiva de género.

1. Redlizar campanas de prevencion y concienciacion de los asuntos donde las
mujeres sufren desigualdad o violencia.

12. Eliminar todo tipo de acoso presente y futuro en el entorno de trabajo.

13. Fomentar el acceso de las mujeres victimas de violencia de género a la empresa
y asegurar el bienestar de las futuras trabajadoras con esta problemdtica.

16
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Ambito

Conclusién diagnéstico

Objetivo

Objetivo a corto (menos de 6
meses) o largo plazo (1 aio)

Descripcion de la accién

Responsable

Plazo de ejecucion

Indicador

Recursos

MEDIDAS A IMPLANTAR

MEDIDA N°1

ACCESO AL EMPLEO.

El porcentaje de mujeres de la plantilla es mayoritario frente al porcentaje de hombres.
Los puestos tradicionalmente feminizados son ocupados mayoritariamente por mujeres.
Los puestos tradicionalmente masculinizados son ocupados mayoritariamente por hombres..

L Incrementar el porcentaje de hombres que trabajan enlaentidad, especialmente en dreas tradicionalmente
feminizadas.

2. Trabajar entre la poblacion juvenil los estereotipos sobre puestos que se consideran feminizados.

Corto

Se realizard una campana entre los estudiantes de ultimo curso de las especialidades de magisterio y de los
ciclos formativos relacionados con educacién y dependencia. La imagen de reclamo de carteleriq, folletos, y
demads material que se utilice incluird hombres en todos los casos.

Se visitardn Institutos y se dard difusién de los puestos que ofrece la entidad dénde el porcentaje de
hombres no es significativo, para difundir entre los jévenes las posibilidades de formarse y trabajar en
un futuro en profesiones tradicionalmente femeninas y dénde la entidad ofrece servicios -maestros/as,
monitores de menores, educadores, auxiliares de clinica en centros de mayores, enfermeros,...

Area de Gerencia, Area de Recursos Humanos, Area de Comunicacion.

Antes del 30 de agosto de 2019.

1. N° de centros educativos visitados.

Umbral: 2.

Meta: 4.

2. Incremento de hombres en la plantilla en puestos feminizados.
Umbral: 2.

Meta: 5.

Personal de las dreas implicadas y material fungible y de merchandaising. Equipos informaticos.
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Ambito

Conclusién diagnéstico

Objetivo

Objetivo a corto (menos de 6
meses) o largo plazo (1 aio)

Descripcion de la accién

Responsable

Plazo de ejecucion

Indicador

Recursos

MEDIDA N° 2

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacién y Corresponsabilidad).

Las jornadas a tiempo parcial son mas frecuentes en mujeres que en hombres.

Un porcentaje significativo de las personas entrevistadas no conoce las distintas medidas de conciliacion
vigentes actualmente en la entidad.

Las medidas de conciliacion relacionadas con el cuidado de menores y personas enfermas son solicitadas
por un porcentaje superior de mujeres que de hombres.

La mayoria de las personas entrevistadas se muestra a favor de la implantacion de las nuevas medidas de
conciliacion planteadas.

Una parte de las personas entrevistadas considera que, a efectos de promocion y consideracion positiva
dentro de la Entidad, optar a reducciones de jornada, permisos, pedir puestos de menor responsabilidad,
no trabajar mds horas de las conveniadas, no priorizar el dmbito laboral al personal en casos necesarios,
etc. podria influir negativamente.

Mejorar la conciliacion de la vida laboral y personal de los trabajadores y trabajadoras.

Corto.

1. Se establecen 16 horas de libre disposicion extra anuales -para compensar con bolsa horaria- ante
imprevistos relacionados con la maternidad/paternidad, cargas familiares (en aras de la mejora de la
conciliacién). Se incluird en la plataforma de la entidad este nuevo permiso. Se dard difusién mediante
correo electrénico y através de los responsables centros de trabajo y servicios.

2. Con una campana especifica se pretende mejorar el conocimiento de los trabajadores y trabajadoras
sobre las medidas de conciliacién y corresponsabilidad actualmente vigentes en la entidad. Se realizara una
campania de difusién especifica para recordar alos trabajadores y trabajadoras las medidas de conciliacién
vigentes actualmente en la entidad.

Se dara difusién mediante correo electrénico y a través de los responsables de los centros de trabajo y
servicios en las reuniones de personal.

Area de Comunicacion, Area de Gerencia, Area de RRHH.

Entre el 1 de abril y el 30 de agosto de 2019.

Valoracion del conocimiento y uso de las medidas de conciliacion por parte de la plantilla mediante los
resultados de un cuestionario especifico.

Umbral: 80 % de puntuacion media.

Meta: 100 % de puntuacion media.

Personal de las dreas implicadas.
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MEDIDA N° 3

Ambito PROMOCION Y FORMACION.

El andlisis de todos los enunciados planteados a las personas entrevistadas nos permite concluir que, en
general, y aunque en un porcentaje bajo, las mujeres y hombres presentan ciertos pensamientos de corte
machista.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Fomentar la cultura de la igualdad entre el personal de la Entidad.

Objetivo a corto (menos de 6 [Ssigi)
meses) o largo plazo (1 afo)

Se impartird formacién inicial al personal de la Entidad en materia de igualdad entre hombres y mujeres
incidiendo especialmente en aquellos aspectos mds sobresalientes del diagnéstico que precisan de
intervencién. La eficacia de la formacién serd medida.

Descripcién de la accion

Responsable Area de Recursos Humanos.

Plazo de ejecucién Entre abril y julio de 2019.

Indicador Valoracion del aprovechamiento del curso a través de los resultados obtenidos en cuestionario especifico.
Umbral: 70% de puntuacion media.
Meta: 100 % de puntuacion media.

Recursos Coste de la formacion y personal de las dreas implicadas.

MEDIDA N° 4

Ambito IMPLANTACION Y FOMENTO DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD.

El andlisis de todos los enunciados planteados a las personas entrevistadas nos permite concluir que, en
general, y aunque en un porcentaje bajo, las mujeres y hombres presentan ciertos pensamientos de corte
machista.

Un porcentaje significativo de las personas entrevistadas no conoce las distintas medidas de conciliacion
vigentes actualmente en la entidad.

El'13% de las mujeres no sabria qué hacer si sufriera u observara una situacion de acoso/acoso sexual en el
trabajo.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Dar a conocer el presente Plan de Igualdad entre los hombres y mujeres que conforman la plantilla.

Objetivo a corto (menos de 6 [Ssigiesleril
meses) o largo plazo (1 afio)

Descripcién de la accion

Disefar e implementar una campana destinada a dar a conocer tanto el Plan de Igualdad de la Entidad, como
la composicién de la Comisién e Igualdad y lo mecanismos de resolucién de dudas, incidencias o conflictos
relacionados con la materia.

Responsable Area de Direccién y Area de Comunicacion.

Plazo de ejecucion Octubre de 2019.

Indicador Nombre: Difusion del Plan

Umbral: 100%

Meta: 100%

Formula: Difundir el Plan de Igualdad=100%/No difundir el Plan=0%

Recursos Personal de las dreas implicadas y material fungible e informdtico.
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MEDIDA N°5

Ambito IMPLANTACION Y FOMENTO DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD.

El andilisis de todos los enunciados planteados a las personas entrevistadas nos permite concluir que, en
general, y aunque en un porcentaje bajo, las mujeres y hombres presentan ciertos pensamientos de corte
machista.

Un porcentaje significativo de las personas entrevistadas no conoce las distintas medidas de conciliacion
vigentes actualmente en la entidad.

El'13% de las mujeres no sabria qué hacer si sufriera u observara una situacion de acoso/acoso sexual en
el trabajo.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Renovar la formacion a la plantilla en materia de igualdad de género de forma continua.

Objetivo a corto (menos de 6 [Esigi)
meses) o largo plazo (1 aio)

Descripcion de la accién Recoger en el Plan Anual de Formacién un minimo de 2 cursos de formacion referentes a la igualdad de

género y conciliacién.

Responsable Responsable de RRHH.

Plazo de ejecucién En cada Plan Anual de Formacién aprobado.

Indicador Nombre: Cursos especificos dentro del Plan Anual de Formacion.

Umbral: 50%

Meta: 100%.

Formula: Establecer en el Plan Anual de Formacion mas de 2 cursos de formacion con temas de igualdad
de género=100%.

Establecer en el Plan Anual de Formacion 1 curso de formacion con temas de igualdad de género=50% /
Establecer en el Plan Anual de Formacion ninguin curso de formacion con temas de igualdad de género=0%

Recursos Personal de dreas implicadas y coste de los cursos.

MEDIDA N° 6

Ambito CONDICIONES DE TRABAJO.

Conclusién diqgnéstico Oportunidad de mejora a partir de la observacion directa del Plan actual.

Objetivo Contar con un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales con perspectiva de género comun para todas las
trabajadoras y trabajadores de la Entidad.

Objetivo a corto (menos de 6 [Esige)
meses) o largo plazo (1 aiho)

Disenar un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales para todos los hombres y mujeres de la Entidad, que
cuente con las diferencias fisicas, biolégicas y sociales existentes entre hombres y mujeres.

Descripcion de la accién

Responsable Area de Recursos Humanos-Prevencion de Riesgos Laborales.

Diciembre de 2019.

Plazo de ejecucion

Indicador Nombre: Protocolo renovado con perspectiva de género.

Umbral: 100%

Meta: 100%

Formula: Creacion de un Plan de proteccion de riesgos con perspectiva de género=100% / No crear un Plan
de proteccion de riesgos con perspectiva de genero.

Recursos Personal de las Areas Implicadas.
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Ambito
Conclusién diagnéstico
Objetivo

Objetivo a corto (menos de 6
meses) o largo plazo (1 afio)

Descripcién de la accion

Responsable
Plazo de ejecucién

Indicador

Recursos

Ambito

Conclusién diagnéstico

Objetivo

Objetivo a corto (menos de 6
meses) o largo plazo (1 afo)

Descripcién de la accion

Responsable

Plazo de ejecucién

Indicador

Recursos

MEDIDA N°7

USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO.

Observacion directa de la usos actuales de comunicacion en la Entidad.

Emplear una comunicacion que tenga en cuenta la perspectiva de género en todos los dmbitos de la Entidad.

Largo.

Se elaborard un Manual de Comunicacién con los principios basicos que deben respetarse para garantizar una
comunicacién no sexista.

El contenido de dicho Manual serd de aplicacion a todos los dmbitos de la Entidad en lo que se refiere tanto a
las comunicaciones internas y externas.

Se redlizard la correspondiente difusion del documento y se impartird formacién para que el personal de la
Entidad conozca adecuadamente cémo debe aplicar el contenido del mismo.

Area de Calidad y Area de Comunicacion.

Diciembre de 2018.

Nombre: Manual de Comunicaciéon no sexista

Umbral: 100%

Meta: 100%

Formula: Elaboracion del Manual de Comunicacion con perspectiva de género=100% / No crearlo=0%

Personal de las dreas implicadas y material informdtico.

MEDIDA N° 8

IMPLANTACION Y FOMENTO DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD.

El andlisis de todos los enunciados planteados a las personas entrevistadas nos permite concluir que, en
general, y aunque en un porcentaje bajo, las mujeres y hombres presentan ciertos pensamientos de corte
machista.

Las mujeres asumen en porcentajes significativamente mas elevados los cuidados de menores, personas
ancianas, personas enfermas, etc.

El reparto de tareas domesticas y familiares no es equilibrado: las mujeres afirman asumir mas carga.

Una parte de las personas entrevistadas considera que, a efectos de promocién y consideracion positiva
dentro de la Entidad, optar a reducciones de jornada, permisos, pedir puestos de menor responsabilidad, no
trabajar mds horas de las conveniadas, no priorizar el dmbito laboral al personal en casos necesarios, etc.
podria influir negativamente.

Concienciar a la plantilla y a la sociedad en general, de las cuestiones relacionadas con las situaciones de
desigualdad y violencia hacia las mujeres.

Largo.

Se redlizardn actos o acciones comunicativas los dias 8 de marzo (dia de la mujer) y 25 de noviembre (dia
contra la violencia de género).

Area de Gerencia y Area de Comunicacion.

Los dias conmemorativos mds senalados en relacion a cuestiones relacionadas con las situaciones de
desigualdad y violencia hacia las mujeres.

Nombre: Realizacion de los actos o acciones conmemorativas

Umbral:50%

Meta:100%

Formula: Realizar actos o acciones comunicativas los dias 8 de marzo y 25 de noviembre=100%
Realizar actos o acciones comunicativas el dia 8 de marzo o 25 de noviembre=50%

No redlizar actos ni acciones comunicativas ni el dia 8 de marzo ni el 25 de noviembre= 0%

Personal de las dreas implicadas.

22

MEDIDA N°9

Ambito IMPLANTACION Y FOMENTO DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD.

El andlisis de todos los enunciados planteados a las personas entrevistadas nos permite concluir que, en
general, y aunque en un porcentaje bajo, las mujeres y hombres presentan ciertos pensamientos de corte
machista.

Una parte de las personas entrevistadas considera que, a efectos de promocion y consideracion positiva
dentro de la Entidad, optar a reducciones de jornada, permisos, pedir puestos de menor responsabilidad, no
trabajar mds horas de las conveniadas, no priorizar el dmbito laboral al personal en casos necesarios, etc.
podria influir negativamente.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Difundir el compromiso de la Entidad con la equidad entre hombres y mujeres.

Objetivo a corto (menos de 6 [ecigis}
meses) o largo plazo (1 aho)

Se hara publico el compromiso de la Entidad con la plena igualdad y la conciliacién a través de redes sociales,
la pagina web y demas publicaciones de la Entidad.

Descripcion de la accién

Responsable Area de Comunicacion y Area de Gerencia.

Plazo de ejecucién Diciernbre de 2018.

Indicador Nombre: Difusion del compromiso de la Entidad con la igualdad de genero.

Umbral: 2 publicaciones

Meta: 4 publicaciones

Formula: cuenteo del nimero de impactos con informacion sobre el compromiso de la Entidad con la igualdad

de género.

Recursos Personal de las dreas implicadas.

MEDIDA N°10

Ambito USO DE LENGUAJE (TAMBIEN VISUAL) INCLUSIVO.

El porcentaje de mujeres de la plantilla es mayoritario frente al porcentaje de hombres.
Los puestos tradicionalmente feminizados son ocupados mayoritariamente por mujeres.
Los puestos tradicionalmente masculinizados son ocupados mayoritariamente por hombres.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Reflejar una imagen igualitaria en las publicaciones de la entidad, contemplar una comunicacion verbal y visual

que tenga en cuenta la perspectiva de género.

Objetivo a corto (menos de 6 [[Esie)
meses) o largo plazo (1 aio)

Mantener la presencia de hombres en las imégenes que muestran empleos tipicamente feminizados (auxiliar
de enfermeria...) y reforzar la aparicién de mujeres en imagenes de empleos masculinizados (conductores...),
asi como imagenes que reflejen igualdad en diferentes dmbitos de la vida.

Descripcion de la accién

Responsable Area de Comunicacion.

Con cada publicacion.

Plazo de ejecucion

Indicador Nombre: Imdagenes que se muestran en las publicaciones internas y externas.

Umbral: 1 foto de un hombre desempenando un trabajo tradicionalmente feminizado en cada publicacion.
Meta: 3 fotos de hombres desempenando un trabajo tradicionalmente feminizado en cada publicacion.
Formula: cuenteo de las fotos de hombres en cada publicacion que aparecen desempenando puestos

feminizados.

Recursos Personal de las dreas implicadas, equipos informdticos.
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MEDIDA N°11

Ambito IMPLANTACI(')N Y FOMENTO DE LA CULTURA DE LA IGUALDAD EN LA ENTIDAD y PREVENCION Y
ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y PORRAZON DE GENERO.

El'13% de las mujeres no sabria qué hacer si sufriera u observara una situacion de acoso/acoso sexual en el
trabajo.

Una parte de las personas entrevistadas considera que, a efectos de promocion y consideracion positiva
dentro de la Entidad, optar a reducciones de jornada, permisos, pedir puestos de menor responsabilidad, no
trabajar mds horas de las conveniadas, no priorizar el dmbito laboral al personal en casos necesarios, etc.
podria influir negativamente.

Conclusién diagnéstico

Objetivo Creacion de una comision de igualdad.

Objetivo a corto (menos de 6 [Segis
meses) o largo plazo (1 afo)

Contar con un equipo cudlificado de personas que vele por el cumplimiento de los compromisos adquiridos en
el Plan de Igualdad de la Entidad.

Descripcién de la accion

Responsable Direccion de la Entidad.

Plazo de ejecucion Abril de 2019.

Indicador Nombre: Creacion de una comision de igualdad
Umbral: 100% Meta: 100%
Formula: Creacion de la comision=100% / No creacion de la comision=0%

Recursos No son necesarios recursos extraordinarios.

MEDIDA N°12

Ambito PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO.

El13% de las mujeres no sabria qué hacer si sufriera u observara una situacion de acoso/acoso sexual en el

Conclusién diagnéstico
trabajo.

Objetivo Contar con protocolos de actuacion ante situaciones especificas de acoso o desigualdad.

Objetivo a corto (menos de 6 [Esige)
meses) o largo plazo (1 afo)

Se elaborardn todos los protocolos que se estimen oportunos y se dard difusion entre la plantilla para que
todas las personas sepan como deben actuar en este tipo de situaciones.

Descripcién de la accion

Responsqble Direccion de la Entidad, Recursos Humanos-Prevencion de Riesgos Laborales.

Diciembre de 2019.

Plazo de ejecucién

Indicador Nombre: Elaboracion y difusion de protocolos

Umbral: 100%

Meta: 100%

Formula: Elaboracion y difusion de protocolos=100% / No elaboracion y difusion de protocolos=0%

Recursos Personal de las dreas implicadas y equipos informdticos.
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el
?@ SECUIMIENTO Y EVALUACION

Unavez constituidalacomision de igualdad, estaserdlaencargadade realizar el seguimiento
del Plan de Igualdad de la empresa y velard por su cumplimiento. La comision de igualdad
estard constituida de forma paritaria con hombres y mujeres. Se celebrardn reuniones
periédicamente cada 6 meses con el fin de realizar un seguimiento de los objetivos, salvo
circunstancia de especial relevancia que se reunirdn lo antes posible. Estd formada por:

- Matias Garcia Fernandez

- Vanesa Diaz Garcia.

- Antonio Sanchez Ruiz.

- Maria del Camino Sanchez Berenguel.

- Ana Granados Oller.

- Maria Jesus Bonilla Garrido.

- Ainoha Carrillo Rios.

Para resolver cualquier duda o consulta puedes contactar directamente con cualquiera de
ellos o a través del correo especifico: igualdad@elsaliente.com

2%
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Los objetivos de la Comision de Igualdad serdn:

Realizar un seguimiento del Plan de Igualdad con el fin de que se cumplan las medidas
aqui expuestas y evaluarlas a traves de los indicadores propuestos para ello.

Comprobar silas medidas se realizan en el plazo previsto.
Informar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad y su puesta en marcha.
Renovar el Plan de Igualdad o cualquiera de sus medidas cuando sea conveniente.

Analizar los resultados del cuestionario de satisfaccion realizado a toda la plantilla de la
entidad para comprobar la efectividad del plan.

Recoger los acuerdos y propuestas a las que se han llegado tras cada reuniéon de la
comision.

Atender las quejas, propuestas y consultas gue realicen las personas trabajadoras en
relacion al tema de igualdad.

Plasmar por escrito las conclusiones vy visiones de las que se tenga constancia tras la
implantacion del plan en la entidad.

Comprometerse con el seguimiento, revision y puesta en marcha del protocolo de acoso
de la Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente.

Cumplir las funciones que le correspondan segun lo establecido en el protocolo de acoso.
Encuestas futuras sobre el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

El total de acciones llevadas a cabo en el primer periodo de aplicacion, en el sequndo
periodo y en la finalizacion del plan.

Dar respuesta a las quejas presentadas por las personas trabajadoras.
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FIRMA DE LOS COMPONENTES DE LA
COMISION DE ICUALDAD
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Nombre de la Entidad: ASOCIACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EL SALIENTE
Direccién de la Sede Social: C/ San Rafael, 25. C.P 04230 Huércal de Almeria

CIF: G-04180014

Teléfono: 950 62 06 06

Correo electrénico: elsaliente@elsaliente.com

Datos de la Persona Responsable:

Matias Garcia Ferndndez.

Presidente Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente.

Representante Legal

Entidad Adherida a la Red de Solidaridad y Garantia Alimentaria de Andalucia con
N¢ de Registro RSGA/0066/02/PJ.
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