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Introduccion

La Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente fue constituida
legalmente el 15 de junio de 1988. Es una organizacion no gubernamental, sin
animo 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

La Fundacién Almeriense de Personas con Discapacidad, se constituye el
24 de enero de 2011 y es una entidad estrechamente ligada a la Asociacion de
Personas con Discapacidad El Saliente, con la que comparte el objetivo de
trabajar para mejorar la vida de las personas con discapacidad.

Por el estrecho vinculo de las dos entidades y, dado que la actividad diaria de la
totalidad de la plantilla de ambas discurre en los mismos centros y con idénticas
condiciones, la comisién negociadora del presente Plan de Igualdad, tras el
analisis minucioso de los informes de diagndstico realizados para cada una de
las entidades de modo individualizado, acordd la idoneidad de disefiar e
implementar un Unico Plan de Igualdad para la Asociacién de Personas con
Discapacidad El Saliente y para la Fundacion Almeriense de Personas con
Discapacidad.
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Nombre de la Entidad: Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente.
Direccion de la Sede Social: C/ San Rafael, 25. C.P 04230 Huércal de Almeria
CIF: G-04180014

Teléfono: 950 62 06 06

Correo electronico: elsaliente@elsaliente.com

Datos de la Persona Responsable:

Matias Garcia Fernandez.

Presidente Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente.
Representante Legal.

Nombre de la Entidad: Fundacién Almeriense de Personas con Discapacidad.
Direccion de la Sede Social: C/ San Rafael, 25. C.P 04230 Huércal de Almeria
CIF: G-04710661

Teléfono: 950 62 06 06

Correo electronico: fapd@fapd.es

Datos de la Persona Responsable:

Luis Lopez Jiménez.

Presidente Fundacion Almeriense de Personas con Discapacidad.
Representante Legal.
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@ Partes suscriptoras del Plan de
lgualdad

La composicion de la Comision Negociadora del diagnéstico y el Plan de
Igualdad esta compuesta por las siguientes personas:

En representacion de la entidad por:

e Matias Garcia Fernandez.

e Isabel Vanesa Diaz Garcia.

e Vanesa Manzanal Fernandez.
e Miriam Castillo Pastor.

e Antonio Uclés Lopez.

e José Gerez Fernandez.

Asesora;:
Alba Martos Fernandez.

En representacion de la plantilla (centros con representacion de las personas
trabajadoras) por:

e Rosa M2 Guillén Martinez.

e Ana Belén Trinidad Alfonso.

e Manuela Puertas Martinez.

¢ Ana Karina Martinez Cervantes.

En representacién de la plantilla (centros sin representacion de las personas
trabajadoras):

e Carmen Garcia Sanchez UGT.
e Isabel Ubeda Ubeda CCOO.
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Ambito personal, territorial y
temporal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas
trabajadoras de todos los centros de ambas entidades.

El presente Plan de Igualdad tendra vigencia desde el 15 de diciembre de 2025
hasta el 14 de diciembre de 2029.

@ Informe de diagnostico

Tras la elaboracion y analisis de los respectivos diagndsticos para ambas
entidades de forma individualizada, incluida la auditoria retributiva, las
conclusiones extraidas de cada uno de ellos son practicamente idénticas:

Conclusiones del Diagnostico de la Asociacion de Personas con
Discapacidad El Saliente:

Conclusiones sobre el Andlisis Cuantitativo de la Plantilla:

e Laplantilla esta claramente feminizada con 114 mujeres y 43 hombres (un
total de 157 empleados). Esto se traduce en un 72.6% de mujeres y un
27.4% de hombres.

e La mayor concentracion de personal femenino y masculino se encuentra
en el rango de 26 a 45 afos (43 mujeres, 14 hombres) y 46 a 55 afios (33
mujeres, 23 hombres). Esto indica una plantilla relativamente madura en
términos de potencial de desarrollo profesional.

e La feminizacion es constante en todas las franjas de edad, siendo mas
acentuada en el tramo de "Mas de 56 afios" (35 mujeres vs. 6 hombres).
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La mayor parte del personal femenino se concentra en el tramo de "Menos
de 2 afios" (51 mujeres), seguido de cerca por el tramo de "Mas de 5 afios"
(36 mujeres). Esto sugiere un proceso de renovacién/crecimiento reciente
junto con una alta fidelizacion del personal més antiguo.

e En hombres, la antigliedad se concentra en los tramos de "Menos de 2
afos" (18 hombres) y "Entre 2 y 5 afios" (16 hombres), indicando que la
mayor parte de la plantilla masculina es de incorporacion mas reciente.

e Existe una mayor incidencia de la jornada parcial en mujeres. De las 114
mujeres, el 52.6% (60 mujeres) tiene jornada parcial (mas de 25h y menos
de 25h), frente al 37.2% (16 hombres) de los hombres.

e El porcentaje de mujeres con contrato de jornada parcial es mayor que el
de hombres (52.6% vs 37.2%), si bien, no podemos olvidar que el nimero
de mujeres de la entidad es significativamente mas alto que el nUmero de
hombres.

e Predominan claramente los contratos indefinidos tanto en mujeres (78)
como en hombres (24). El 68.4% de las mujeres tienen contrato indefinido,
y el 55.8% de los hombres lo tienen.

e Los contratos temporales (Eventual e Interinidad) se distribuyen
proporcionalmente a la composicién de la plantilla, sin indicios de mayor
precariedad contractual para las mujeres en términos de tipologia.

e Los puestos de responsabilidad (Gerente, Director/a Pedagdgico/a,
Responsable Area Juridica, Coordinador/a Gabinete de Direccion) estan
ocupados mayoritariamente por mujeres (6 mujeres vs. 0 hombres en
esos roles especificos, con la excepcidon de Director/a Técnico/a que esta
lal).

e En el resto de puestos, debido al bajo nimero de hombres, las mujeres,
en la mayoria de ellos, cuentan con una representacion muy mayoritaria
(ejemplos: Auxiliar-cuidador/a 17:4; Educador/a Infantil 11:1; Limpiador/a
45:15).
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El nUmero de mujeres que se contrata cada afio es significativamente
superior al de hombres contratados. Cabe sefialar que este dato va en
total consonancia con el nimero de mujeres y hombres que se presentan
a las entrevistas: el numero de hombres que se presentan es muy bajo.

Las mujeres, de forma general, presentan mayor nivel formativo que los
hombres.

Conclusiones sobre procesos de Seleccién y Contratacion:

La entidad dispone de un proceso de seleccion y contratacion
debidamente procedimentado. El reclutamiento y la seleccién del personal
gue se incorpora a la plantilla de la organizacién se realizan conforme a
lo establecido en el Procedimiento General de Orientacion, Reclutamiento
y Seleccidon de Personal de la entidad y en el Manual de Acogida. En el
citado Procedimiento General de Orientacion, Reclutamiento y Seleccion
de Personal se describe de manera detallada la secuencia completa que
se sigue en la organizacion desde el momento en que surge la necesidad
de contratacion. Dicho proceso se estructura en las siguientes fases:
Publicacion interna de la necesidad de contratacion, fase de
reclutamiento, fase de preseleccién, fase de seleccion, decision sobre la
persona candidata final e incorporacion de la persona candidata final.

La entidad esta enfocada en la seleccion y contratacion de personas con
discapacidad. Cuando no se encuentran personas candidatas con
discapacidad que cumplan el perfil para el puesto requerido se buscan
personas candidatas sin discapacidad.

La entidad cuenta con clausula de contratacion preferente del sexo
infrarrepresentado.

Se contratan mas mujeres que hombres, porque la participacion de estos
altimos en los procesos de seleccion es muy baja y en muchas ocasiones
inexistente.
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Conclusiones sobre clasificacion profesional:

La presencia de mujeres es predominante en todos los grupos
profesionales, como consecuencia de una estructura de plantilla con una
clara mayoria femenina, lo que condiciona la distribucion por sexo en las
distintas categorias y niveles profesionales de la organizacion.

Conclusiones sobre el proceso de Formacion:

La formacion se planifica anualmente atendiendo a las necesidades
formativas del personal comunicadas por las directoras y directores de los
centros.

Por las caracteristicas de la mayoria de puestos de la Entidad (atencion
directa a personas usuarias), la formacién no se puede realizar de forma
integra durante el horario que comprende la jornada laboral. Un 60% de
horas de la formacién se ha recibido fuera de la jornada laboral y un 40%
se ha recibido dentro de la jornada.

En el periodo de diagndstico se han realizado 58 acciones formativas, con
la participacion de 160 mujeres y 57 hombres.

Durante el periodo analizado se observa una mayor participacion de
mujeres en las acciones formativas, circunstancia que responde a la
elevada feminizacién de la plantilla y no a diferencias en el acceso a la
formacion.

Conclusiones sobre los procesos de Promocién:

La alta feminizacion de la plantilla hace que la gran mayoria de
promociones correspondan a mujeres.

Las promociones de personas se realizan por designacion de la Entidad
apoyandose en criterios objetivos relativos a las personas como son los
resultados de las evaluaciones de evaluacion y auditoria que se realizan
sobre todo el personal de la Entidad de manera sistematica.
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Conclusiones sobre Condiciones de Trabajo:

Las condiciones de trabajo de la plantilla en cuanto a jornada, salario,
distribucion, permisos, vacaciones, etc. se corresponden a lo estipulado
en los respectivos convenios de aplicacion y en el Estatuto de los
Trabajadores.

- Convenio Colectivo de limpieza de edificios y locales de instituciones no
sanitarias de Granada y provincia.

- XVI Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad.

- XIII Convenio Colectivo de ambito estatal de centros de asistencia y
educacion infantil.

- Convenio Colectivo provincial de Almeria de trabajo de empresas de
limpieza de edificios y locales.

- Convenio Colectivo provincial de Almeria del sector de Hosteleria y
Turismo.

En cuanto a la promocion, debemos indicar que, aunque se producen
siguiendo una sisteméatica de valoracion de méritos y evaluaciones de los
trabajadores y trabajadoras susceptibles de ascender cuando esti
disponible un puesto de mayor rango, se trata de un proceso que no esta
formalmente documentado.

Conclusiones sobre auditoria Retributiva:

Del analisis de la auditoria retributiva realizada, tomando como referencia
la retribucion total anual media por convenios colectivos, no se identifican
brechas salariales significativas (> 25%) entre mujeres y hombres.
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En aquellos casos en los que se aprecian diferencias retributivas, estas
se explican por factores objetivos y no discriminatorios, como la duracién
de los contratos, la jornada efectivamente realizada y la composicion de
la plantilla, que en determinados &ambitos presenta una elevada
feminizacion y una escasa representacion masculina. Por tanto, no se
detectan desigualdades retributivas por razén de sexo, y la entidad
mantiene su compromiso con la igualdad salarial.

Conclusiones sobre Ejercicio Corresponsable:

Todas las personas que trabajan en atencién directa a las personas
usuarias de los centros gestionados por la entidad trabajan en horario
continuado.

Para las personas trabajadoras de sedes administrativas que no cuentan
con horario continuado se presentan medidas de flexibilizacion de los
horarios de entrada y salida con la finalidad de facilitar la conciliacién de
las obligaciones familiares de las personas.

Para puestos que asi lo permiten, se facilita el trabajo ocasional a
distancia también con la finalidad de facilitar la conciliacion.

Las mujeres son las que siguen solicitando en mayor medida los permisos
para atender cuestiones de conciliacion relacionadas con las hijas e hijos
y personas dependientes a cargo.

La entidad cuenta con un permiso propio de 16 horas para atender
cuestiones de conciliacién de la vida personal y familiar.

La entidad ofrece importantes beneficios para las personas empleadas a
través de su Plan de Accion Social (plaza gratuita en escuela infantil todo
el primer ciclo de educacion infantil, plaza gratuita en escuelas de verano,
etc.).
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Conclusiones sobre Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:
(Registrado en REGCON con Caodigo/Localizador 04100733172025)

e La entidad manifiesta su compromiso mediante la implementacion del
Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso y la formacion de toda
la plantilla. Estas medidas garantizan el conocimiento y aplicacion del
protocolo.

Conclusiones sobre otras materias de analisis:

e La entidad promueve de forma activa el cuidado de la salud de las
personas trabajadoras.

e La entidad implementa acciones en este sentido que van més alla de lo
establecido por la legislacion vigente.

e La Entidad ha establecido directrices orientadas a garantizar un uso
inclusivo y no sexista del lenguaje.

e La Entidad cuenta con un Cédigo Etico.

Conclusiones sobre los resultados del cuestionario a la plantilla:

e La mayoria de la plantilla, tanto hombres como mujeres consideran
gue la igualdad de trato entre hombres y mujeres es un hecho.

e Las mujeres soportan mas cargas familiares.

e Un tercio de la plantilla desconoce si los permisos a su disposicién en
materia de conciliaciébn van mas alla de la legislacion vigente.

e EXxiste la percepcion entre parte de los hombres de que la Entidad
prefiere contratar a mujeres y que también hay mas posibilidades de
promocion para las mujeres.

e Un porcentaje significativo de la plantilla no confirma explicitamente
conocer los pasos a seguir ante una situacion de acoso.

Conclusiones sobre los resultados del cuestionario a la direccion:

e EI compromiso de la direccion se materializa en politicas de gestién de
recursos humanos que garantizan la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en todos los ambitos.
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El personal de direccion coincide en sefalar que la necesidad de
implementar acciones que incrementen el numero de hombres
contratados para puestos tradicionalmente feminizados.

Conclusiones del Diagnostico de la Fundacion Almeriense de Personas
con Discapacidad:

Conclusiones sobre el Andlisis Cuantitativo de la Plantilla:

Fuerte Feminizacién: La plantilla estd claramente feminizada (185
mujeres, 27 hombres; 87.26% mujeres y 12.74% hombres).

Edad: La mayor concentracion de personal femenino y masculino se
encuentra en el rango de 26 a 45, lo que indica una plantilla relativamente
joven/madura en términos de potencial de desarrollo profesional. La
feminizacion es constante en todas las franjas de edad.

Antigledad: La mayor parte del personal femenino tiene mas de 5 afios
de antigiiedad seguido de las incorporaciones recientes. Esto sugiere una
alta fidelizacién del personal mas antiguo junto con un proceso de
renovacion/crecimiento reciente. En hombres, la antigiiedad se concentra
en los tramos de "Menos de 2 afios" y "Mas de 5 afios".

Tipo de Jornada: Existe una mayor incidencia de la jornada parcial en
mujeres.

Tipo de Contrato: Predominan claramente los contratos indefinidos tanto
en mujeres como en hombres. Los contratos temporales (Eventual e
Interinidad) se distribuyen proporcionalmente a la composicion de la
plantilla, sin indicios de mayor precariedad contractual para las mujeres
en términos de tipologia.

El porcentaje de mujeres con contrato de jornada parcial es mayor que el
de hombres, si bien, no podemos olvidar que el nimero de mujeres de la
entidad es significativamente mas alto que el nimero de hombres.

Los puestos de responsabilidad estdn ocupados mayoritariamente por
mujeres.

En el resto de puestos, debido al bajo nUmero de hombres, las mujeres,
en la mayoria de ellos cuentan con una representacion mayoritaria.
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El nimero de mujeres que se contrata cada afio es significativamente
superior al de hombres contratados. Cabe sefialar que este dato va en
total consonancia con el numero de mujeres y hombres que se presentan
a las entrevistas: el nUmero de hombres que se presentan es muy bajo.

Las mujeres, de forma general, presentan mayor nivel formativo que los
hombres.

Conclusiones sobre procesos de Seleccién y Contratacion:

La entidad dispone de un proceso de seleccion y contratacion
debidamente procedimentado. El reclutamiento y la seleccién del personal
gue se incorpora a la plantilla de la organizacién se realizan conforme a
lo establecido en el Procedimiento General de Orientacion, Reclutamiento
y Seleccidon de Personal de la entidad y en el Manual de Acogida. En el
citado Procedimiento General de Orientacion, Reclutamiento y Seleccion
de Personal se describe de manera detallada la secuencia completa que
se sigue en la organizacion desde el momento en que surge la necesidad
de contratacion. Dicho proceso se estructura en las siguientes fases:
Publicacion interna de la necesidad de contratacion, fase de
reclutamiento, fase de preseleccion, fase de seleccion, decision de la
persona candidata final e incorporacion de la persona candidata final.

La entidad esta enfocada en la seleccion y contratacion de personas con
discapacidad. Cuando no se encuentran personas candidatas con
discapacidad que cumplan el perfil para el puesto requerido se buscan
personas candidatas sin discapacidad.

La entidad cuenta con clausula de contratacion preferente del sexo
infrarrepresentado.

Se contratan mas mujeres que hombres, porque la participacion de estos
altimos en los procesos de seleccion es muy baja y en muchas ocasiones
inexistente.

A A

. FUNDACION
El Saliente AEVERCIEED

PE| S CON
DISCAPACIDAD

14



Pn, lpalah

Conclusiones sobre clasificacion profesional:

Se observa una mayor representaciéon femenina en la totalidad de los
grupos profesionales, circunstancia que se explica por la configuracion de
una plantilla mayoritariamente feminizada, lo que influye de manera
directa en la distribucion por sexo en los distintos niveles y categorias
profesionales de la organizacion.

Conclusiones sobre el proceso de Formacion:

La formacion se planifica anualmente atendiendo a las necesidades
formativas del personal comunicadas por las directoras y directores de los
centros.

Por las caracteristicas de la mayoria de puestos de la Entidad (atencién
directa a personas usuarias), la formacion no se puede realizar de forma
integra durante el horario que comprende la jornada laboral. Un 60% de
horas de la formacién se ha recibido fuera de la jornada laboral y un 40%
se ha recibido dentro de la jornada.

En el periodo de diagnoéstico (2022,2023 y 2024) se realizaron 58 acciones
formativas, con una participacion global de 411 mujeres y 48 hombres.

Durante el periodo analizado se observa una mayor participacion de
mujeres en las acciones formativas, circunstancia que responde a la
elevada feminizacion de la plantilla y no a diferencias en el acceso a la
formacion.

Conclusiones sobre los procesos de Promocién:

La alta feminizacion de la plantilla hace que la gran mayoria de
promociones correspondan a mujeres.

Las promociones de personas se realizan por designacion de la Entidad
apoyandose en criterios objetivos relativos a las personas como son los
resultados de las evaluaciones de evaluacion y auditoria que se realizan
sobre todo el personal de la Entidad de manera sistematica.
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Conclusiones sobre Condiciones de Trabajo:

Las condiciones de trabajo de la plantilla en cuanto a jornada, salario,
distribucion, permisos, vacaciones, etc. se corresponden a lo estipulado
en los respectivos convenios de aplicacion y en el Estatuto de los
Trabajadores.

- Convenio Colectivo de limpieza de edificios y locales de instituciones no
sanitarias de Granada y provincia.

- XVI Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas con discapacidad.

- XIII Convenio Colectivo de ambito estatal de centros de asistencia y
educacion infantil.

- Convenio Colectivo provincial de Almeria de trabajo de empresas de
limpieza de edificios y locales.

- Convenio Colectivo provincial de Almeria del sector de Hosteleria y
Turismo.

Conclusiones sobre auditoria retributiva:

De la auditoria retributiva realizada, tomando como referencia la
retribucion total anual media por convenios colectivos, no se identifican
brechas salariales significativas (> 25%) entre mujeres y hombres.

En aquellos casos en los que se aprecian diferencias retributivas, estas
se explican por factores objetivos y no discriminatorios, como la duracién
de los contratos, la jornada efectivamente realizada y la composicion de
la plantilla, que en determinados ambitos presenta una elevada
feminizacion y una escasa representacion masculina. Por tanto, no se
detectan desigualdades retributivas por razén de sexo, y la entidad
mantiene su compromiso con la igualdad salarial.
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Conclusiones sobre Ejercicio Corresponsable:

Todas las personas que trabajan en atencién directa a las personas
usuarias de los centros gestionados por la entidad trabajan en horario
continuado.

Para las personas trabajadoras de sedes administrativas que no cuentan
con horario continuado se presentan medidas de flexibilizacion de los
horarios de entrada y salida con la finalidad de facilitar la conciliacion de
las obligaciones familiares de las personas.

Para puestos que asi lo permiten, se facilita el trabajo ocasional a
distancia también con la finalidad de facilitar la conciliacion.

Las mujeres son las que siguen solicitando en mayor medida los permisos
para atender cuestiones de conciliacion relacionadas con las hijas e hijos
y personas dependientes a cargo.

La entidad cuenta con un permiso propio de 16 horas para atender
cuestiones de conciliacién de la vida personal y familiar.

La entidad ofrece importantes beneficios para las personas empleadas a
través de su Plan de Accion Social (plaza gratuita en escuela infantil todo
el primer ciclo de educacion infantil, plaza gratuita en escuelas de verano,
etc.).

Conclusiones sobre Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

(Registrado en REGCON con Cadigo/Localizador 04100733172025)

La entidad manifiesta su compromiso mediante la implementaciéon del
Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso y la formacién de toda
la plantilla. Estas medidas garantizan el conocimiento y aplicacion del
protocolo.
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Conclusiones sobre otras materias de analisis:

e La entidad promueve de forma activa el cuidado de la salud de las
personas trabajadoras.

e La entidad implementa acciones en este sentido que van més alla de lo
establecido por la legislacion vigente.

e La Entidad ha establecido directrices orientadas a garantizar un uso
inclusivo y no sexista del lenguaje.

e La Entidad cuenta con un Cédigo Etico.
Conclusiones sobre los resultados del cuestionario a la plantilla:

e La mayoria de la plantilla, tanto hombres como mujeres consideran
gue la igualdad de trato entre hombres y mujeres es un hecho.

e Las mujeres soportan mas cargas familiares.

e Un tercio de la plantilla desconoce si los permisos a su disposicién en
materia de conciliaciébn van mas alla de la legislacion vigente.

e Existe la percepcion entre parte de los hombres de que la Entidad
prefiere contratar a mujeres y que también hay mas posibilidades de
promocién para las mujeres.

e Un porcentaje significativo de la plantilla no confirma explicitamente
conocer los pasos a seguir ante una situacion de acoso.

Conclusiones sobre los resultados del cuestionario a la direccion:

e EI compromiso de la direccion se materializa en politicas de gestién de
recursos humanos que garantizan la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en todos los &mbitos.

e El personal de direcciobn coincide en sefialar que la necesidad de
implementar acciones que incrementen el numero de hombres
contratados para puestos tradicionalmente feminizados.
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Objetivos del Plan de Igualdad

Objetivo Estratégico: Alcanzar y afianzar la igualdad total y efectiva entre
hombres y mujeres en la Asociacion de Personas con Discapacidad El Saliente
y en la Fundacién Almeriense de Personas con Discapacidad en todos los
ambitos.

Objetivos Generales (Se mantendran 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 razon 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.

5. Facilitar el acceso a la formacién de hombres y mujeres por igual, teniendo en
cuenta los factores sociales que rodean a ambos sexos.

6. Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de género.

7. Mejorar la compatibilidad de la vida familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras.

8. Garantizar la igualdad salarial entre trabajadoras y trabajadores.
9. Contemplar una comunicacién que tenga en cuenta la perspectiva de género.

10. Realizar campafias de prevencion y concienciacion de los asuntos donde la
mujeres sufren desigualdad o violencia.

11. Eliminar todo tipo de acoso presente y futuro en el entorno de trabajo.
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(7. Medidas de igualdad

Medida 1: Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida a todas las personas que
conforman la plantilla de la entidad.

Objetivos que persigue: Formar a la totalidad de la plantilla en igualdad

Descripcion detallada de la medida: se mantiene como obligatoria una accion formativa en
conceptos basicos de igualdad para todas las personas que se incorporen a trabajar a la
entidad.

Ademas, anualmente se incluirdn en el Plan de Formacién de la Entidad, acciones
formativas para que finalizado el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad toda la
plantilla haya recibido formacion en cuestiones como lenguaje inclusivo y no sexista,
conceptos de igualdad, violencia de género, etc.

Personas destinatarias: toda la plantilla.

Cronograma de implantacion: anualmente, segun planificacién establecida en el Plan anual
de Formacion de la Entidad.

Responsable: Gerencia, direccién técnica, Area de RRHH y Responsable de Igualdad.

Recursos asociados: personal de las &reas implicadas, créditos de formacion, recursos
informaticos y material fungible. Recursos econémicos para sufragar el coste de la
formacion.
Indicadores de seguimiento:

1. N°de acciones formativas planificadas anualmente.

2. Ne°de acciones formativas ejecutadas anualmente.

3. N°y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo y por cada accidn formativa.
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Area de Actuacion: Implantacion y fomento de la cultura de la igualdad

en la Entidad.

Medida 2: Disefio y difusién de campafas de sensibilizacién dirigidas a la plantilla, personas
usuarias y sus familias, socios y socias y sociedad en general.

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

Descripcion detallada de la medida: Se realizaran actos o acciones comunicativas, como
minimo los dias 8 de marzo (dia de la mujer), 11 de octubre (dia mundial de la nifia), 25 de
noviembre (dia contra la violencia de género), 23 de septiembre (dia contra la explotacion
sexual y la trata de personas), 22 de febrero dia de la igualdad salarial, etc. Se contara con
una planificacion anual de las fechas de actuacion.

Se realizaran otras campafias especificas como la campafia del juguete no sexista.

Personas destinatarias: toda la plantilla, personas usuarias y sus familias, socios y socias,
sociedad en general.

Cronograma de implantacién: anualmente, los dias conmemorativos méas sefialados en
relacion a cuestiones relacionadas con las situaciones de desigualdad y violencia hacia las
mujeres.

La campafia sobre el juguete no sexista se difundird en el mes de noviembre-diciembre de
cada afio de vigencia del plan.

Responsable: Area de Comunicacion.

Recursos asociados: personal del &rea implicada, recursos informaticos y material fungible.

Indicadores de seguimiento:
1. N°de acciones planificadas para la plantilla
2. Ne°de acciones difundidas para la plantilla
3. N°de acciones especifica para personas usuarias de los servicios.
4. N° de acciones planificadas para la sociedad en general
5. N°de acciones difundidas para la sociedad en general
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Area de Actuacion: Proceso de seleccion y contratacion

Medida 3: En los procesos selectivos ante personas candidatas con idéntica valoracion de
curriculum, experiencia, actitud, etc., se optara por contratar a la persona del sexo menos
representado en ese puesto en la entidad.

Objetivos que persigue: equilibrar en nimero de mujeres y de hombres que conforman la
plantilla de la Entidad.

Descripcion detallada de la medida: En los procesos selectivos ante personas candidatas
con idéntica valoracion de curriculum, experiencia, actitud, etc., se optara por contratar a la
persona del sexo menos representado en ese puesto en la entidad.

Personas destinatarias: personas candidatas a cubrir los puestos ofertados por la Entidad.

Cronograma de implantacion: de forma continua, siempre que se inicie un proceso selectivo.

Responsable: Gerencia, Direccion Técnica, Responsable de Reclutamiento y Area de
RRHH.

Recursos asociados: Recursos humanos de las areas implicadas, equipos informaticos y
material fungible.

Indicadores de seguimiento:

N° anual de procesos selectivos

N° de procesos de seleccién en los que se ha aplicado la clausula de preferencia.

N° y porcentaje, desagregados por sexo, de candidaturas presentadas.

N° y porcentaje, desagregados por sexo, que participan en los procesos de seleccion.
N° y porcentaje, desagregados por sexo, de personas efectivamente incorporadas.

A A

. FUNDACION
El Saliente AEVERCIEED

PE| S CON
DISCAPACIDAD

22



Pn, lpalah

Area de Actuacion: Ordenacion del tiempo de trabajo (Conciliacién y

Corresponsabilidad)

Medida 4: Realizar una campafia de difusién de los todos los permisos disponibles a
disposicion de las personas trabajadoras para que toda la plantilla tenga pleno conocimiento
de los permisos que tiene a su disposicion (tanto los que recoge la legislacién vigente como
los implementados por la Entidad haciendo clara distincién entre ellos).

Objetivos que persigue: Mejorar la conciliacion de la vida laboral y personal de los
trabajadores y trabajadoras.

Descripcién detallada de la medida: Con una campafia 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 campafia de
difusién especifica para recordar a los trabajadores y trabajadoras las medidas de
conciliacién vigentes actualmente en la entidad.

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

Personas destinatarias: toda la plantilla

Cronograma de implantacion: en el primer semestre de cada uno de los afios de vigencia del
Plan de Igualdad

Responsable: Area de RRHH y Area de Comunicacion.

Recursos asociados: Recursos humanos de las areas implicadas, equipos informaticos y
material fungible.

Indicadores de seguimiento:

Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliacion y
corresponsabilidad.

NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y
medidas.

Evolucion en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo.
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Area de Actuacion: Comunicacion Inclusiva y no sexista

Medida 5: Realizar auditorias periédicas de los medios y recursos comunicativos de la
entidad para garantizar la presencia paritaria de hombres y mujeres en las imagenes y
también que se hace un uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

Objetivos que persigue: Reflejar una imagen igualitaria en las publicaciones de la entidad,
contemplando una comunicacién verbal y visual que tenga en cuenta la perspectiva de
género.

Descripcion detallada de la medida: anualmente se realizara una auditoria para garantizar
gue en los medios y recursos comunicativos de la entidad (publicaciones periédicas, pagina
web, redes sociales, etc.) se hace un uso del lenguaje inclusivo y no sexista. Se prestara
especial atencion a las imagenes, de modo que haya una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en todos los ambitos.

Personas destinatarias: toda la plantilla de la Entidad, personas usuarias de los servicios de
la Entidad, socios y socias y sociedad en general.

Cronograma de implantacion: anualmente, en el segundo semestre de cada afio de vigencia
del Plan de Igualdad.

Responsable: Responsable de Comunicacion y Responsable de Igualdad

Recursos asociados: Recursos humanos de las areas implicadas, equipos informaticos y
material fungible.

Indicadores de seguimiento:
N° incidencias detectadas anualmente en la auditoria.
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Area de Actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida 6: Difusion entre la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones
de acoso por razén de sexo y de acoso sexual.

Objetivos que persigue: Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de
sexo en la entidad.

Descripcion detallada de la medida:
Se realizara una revision anual del Protocolo de Actuacion y Prevencion de situaciones de
acoso por razon de sexo y de acoso sexual.

Realizar actuaciones de informacion sobre el contenido y procedimiento establecido en el
Protocolo.

Personas destinatarias: toda la plantilla.

Cronograma de implantacion:

En el primer trimestre de cada afo de vigencia del Plan de igualdad se realizara la revision
del Protocolo de Actuacion y Prevencion de situaciones de acoso por razon de sexo y de
acoso sexual. Se dejara constancia de esta revision en la reunién de seguimiento anual del
Plan de Igualdad.

De forma continua, cada vez que una persona es contratada, recibira formacion especifica
sobre el protocolo de acoso.

Responsable: Responsable de Igualdad, Directoras y directores de centros y representantes
de las personas trabajadoras.

Recursos asociados: personal de los centros y areas implicados, material informético y
material fungible.

Indicadores de seguimiento:

Verificacién de la revision del Protocolo.

N° de personas que reciben la formacién especifica sobre el protocolo de acoso. Dato
desagregado por hombres y mujeres.

N° de personas que reciben la formacién especifica sobre el protocolo de acoso con
resultado favorable (aprobando el examen). Dato desagregado por hombres y mujeres.
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Area de Actuacion: Implantacion y fomento de la cultura de la igualdad

en la Entidad.

Medida 7: Elaborar un dosier informativo que contenga los documentos basicos relacionados
con el Plan de Igualdad: Plan de Igualdad, Protocolo de Prevencion y Actuacién ante
Situaciones de Acoso, Infografias, Permisos, espacio web de Igualdad, compaosicion de la
comision, etc.

Este dosier se entregara a todas las personas que sean contratadas y pasen a formar parte
de la plantilla.

Objetivos que persigue: garantizar el conocimiento por parte de la plantilla, especialmente de
las personas de nuevo ingreso, de todas las cuestiones relacionadas con el Plan de
Igualdad.

Descripcion detallada de la medida: se elaborara el dosier informativo y se ird
proporcionando a todas las personas que se contraten en la Entidad.

Los/las directores/as y responsables de los centros/areas/servicios deberan hacer entrega
de esta documentacion a las personas contratadas.

Personas destinatarias: toda la plantilla de nueva contratacién y contratacion reciente que no
lo hayan recibido.

Cronograma de implantacion:

En el primer trimestre de 2026 se procedera a disefiar y crear el dosier y a informar a los/as
directores/as y responsables de su obligacion de entregarlo e informar a las personas
contratacion que se incorporen a sus respectivos equipos.

De forma continua se ira entregando a las personas que se vayan incorporando.

Las personas firmaran un recibi como evidencia.

Responsable: Gerencia, Directores/as, responsables, y Responsable de Igualdad.

Recursos asociados: personal de las areas implicadas, recursos informéticos y material
fungible.

Indicadores de seguimiento:

Verificacion de la creacién del recurso

Porcentaje de hombres y mujeres de nueva incorporacién en el periodo que han recibido el
dosier informativo en materia de igualdad.
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Area de Actuacion: Acceso al empleo

Medida 8: Disefar e implementar campafas dirigidas a estudiantes hombres (aunque la
campafia se haga extensiva también a las mujeres) que fomenten que cuando estos chicos
finalicen sus estudios se interesen por las ofertas de empleo en puestos tradicionalmente
feminizados que oferte la Entidad.

Objetivos que persigue:

1. Incrementar el porcentaje de hombres que trabajan en la entidad, especialmente en areas
tradicionalmente feminizadas.

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

Descripcion detallada de la medida: Se realizaran campafias entre estudiantes de instituto,
de ultimo curso de las especialidades de magisterio y de ciclos formativos relacionados con
educacion y dependencia. La imagen de reclamo de videos, carteleria, folletos, y demés
material que se utilice incluird hombres en todos los casos.

Personas destinatarias: alumnado de bachillerato, alumnado de titulaciones de educacion y
dependencia.

Cronograma de implantacion: primer semestre de cada afio de vigencia del plan.

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

Recursos asociados: Recursos Personal de las areas implicadas y material fungible y de
merchandaising. Equipos informaticos.

Indicadores de seguimiento:
N° de campanfas disefiadas y difundidas.
N° de estudiantes alcanzados/as desagregados por sexo.
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Area de Actuacion: Ordenacion del tiempo de trabajo (Conciliacién y

Corresponsabilidad).
Medida 9: Plaza gratuita en escuela infantil y escuelas de verano.

Objetivos que persigue:

Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral,
eliminando barreras de tiempo y econémicas que recaen histérica y tradicionalmente en las
mujeres y promoviendo la igualdad en el acceso y la promocién profesional

Descripcién detallada de la medida: se ofrece 1 plaza gratuita en cualquiera de las escuelas
infantiles/escuelas de verano gestionadas por la Entidad a los/as hijos e hijas de todas las
personas trabajadoras con un afio de antigiledad y que sean socias con una antigiiedad
minima de 6 meses (ver condiciones descritas detalladamente en el Plan de Accién Social
vigente).

Personas destinatarias: toda la plantilla.

Cronograma de implantacion: de forma continua todos los afios de vigencia del Plan de
Igualdad.

Responsable: Area de Gerencia y Direccion Técnica.

Recursos asociados: equipos informaticos, recursos econémicos para sufragar el coste de la
plaza subvencionada.

Indicadores de seguimiento:
N° de trabajadores y trabajadoras beneficiados por la medida de plaza gratuita.
N° de trabajadores y trabajadoras beneficiados por la medida de plaza gratuita.

Area de Actuacion: Ordenacion del tiempo de trabajo (Conciliacién y

Corresponsabilidad).
Medida 10: Permiso de 16 horas

Objetivos que persigue:
Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

Descripcion detallada de la medida: Permiso de 16 horas anuales para atender a cuestiones
de conciliacion de la vida personal y familiar. Dirigido a todas las personas trabajadoras con
un afio de antigliedad y que sean socias con una antigiiedad minima de 6 meses (ver
condiciones descritas detalladamente en el Plan de Accion Social vigente).

Personas destinatarias: toda la plantilla.

Cronograma de implantacion: de forma continua todos los afios de vigencia del Plan de
Igualdad.

Responsable: Area de Gerencia y Direccion Técnica.

Recursos asociados: equipos informaticos, recursos econémicos para sufragar el coste de
las horas disfrutadas de permiso.

Indicadores de seguimiento:
N° de trabajadores y trabajadoras beneficiados por el permiso de 16 horas.
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Area de Actuacién: Salud laboral.

Medida 11: Dotacion de un punto menstrual en el bafio de todos los centros.

Objetivos que persigue:

Asegurar el derecho a la higiene menstrual, eliminando un obstaculo potencial para el
desarrollo normal de su jornada laboral, contribuyendo a la inclusion de la perspectiva de
género en la gestion de las condiciones de trabajo y salud.

Descripcién detallada de la medida: en todos los centros se dispondra de un punto menstrual
gue contenga como minimo: compresas, tampones y salva slips para que quién, en un
momento determinado lo necesite, pueda hacer uso de estos recursos en el momento. Se
disefiaran carteles informativos sobre este recurso.

Personas destinatarias: toda la plantilla que necesite estos recursos en algin momento.

Cronograma de implantacion: en el primer semestre de 2026 se dotara a los centros de
estos recursos asi como de los carteles informativos.

La direccidon de los centros/areas sera la responsable de garantizar que el punto menstrual
se encuentra dotado y que se hace buen uso del mismo.

Cada afio de vigencia del Plan de Igualdad, se pedira reporte a todos los centros y areas
valorar la medida, uso y aceptacion de la misma.

Responsable: Directores/as, Responsables de Centros, Comunicacion, Compras.

Recursos asociados: personal de las areas implicadas, material informético, productos de
higiene menstrual.

Indicadores de seguimiento:
Porcentaje de centros/areas con el Punto Menstrual implementado (kit y carteles colocados).
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Area de Actuacion: Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida

Personal, Familiar y Laboral.
Medida 12: Gratificacién econémica por nacimiento de un hijo o de una hija

Objetivos que persigue:

Reconocer y apoyar financieramente el ejercicio del derecho a la maternidad y paternidad
por parte de toda la plantilla (hombres y mujeres), incentivando la corresponsabilidad en el
cuidado y ofreciendo un beneficio social directo que mitigue los gastos iniciales, facilitando
asi la conciliacién desde una perspectiva de apoyo empresarial

Descripcién detallada de la medida: Se dara una gratificacién econémica (150 euros) por
nacimiento/ adopcion de un hijo o una hija. Esta gratificacion serd mayor en el caso de que el
hijo o hija tenga discapacidad (300 euros).

Personas destinatarias: hombres y mujeres de la plantilla ante el nacimiento/adopcion de un
hijo o de una hija.

Cronograma de implantacion: de forma continua todos los afios de vigencia del Plan de
Igualdad.

Responsable: Gerencia, directores, directoras, responsables, y Comunicacion.

Recursos asociados: personal de las areas implicadas, material informatico, importe
econdmico destinado a la gratificacion.

Indicadores de seguimiento:
Numero de trabajadores y de trabajadoras beneficiados por la medida.
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Aplicacion y seguimiento del
plan de igualdad

En la Fase de ejecucion se pondran en marcha todas las medidas definidas en
el Plan para cada area de actuacion de acuerdo con la planificacion prevista.
Serd la persona o personas responsables de cada una de las medidas las
encargadas de desarrollar la implementacion de todas las actuaciones descritas
en las fichas de medidas, recogidas en el Plan de Igualdad.

Para el desarrollo de cada accion del Plan de Igualdad se han determinado una
serie de personas responsables que son conocedoras de las tareas y funciones
que deben desarrollar para la correcta ejecucion de cada medida del Plan de
Igualdad.

Ademas, para hacer un adecuado seguimiento del desarrollo de las medidas se
ha creado una comision de seguimiento del Plan de Igualdad compuesta por:

e Presidencia.

e Gerencia.

e Responsable de Igualdad.

¢ Representantes de las personas trabajadoras de todos los centros.
e Responsable del Area de Recursos Humanos.

e Responsable del Area de Comunicacion.

e Sindicatos.

La persona Responsable de cada medida, con la colaboracion de la persona
responsable de igualdad, sera la encargada de recopilar toda la informacion
necesaria para cumplimentar la ficha de seguimiento de cada accién que seran
analizadas por la Comisién de Seguimiento:
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento:

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion (marcar el estado)

(Incluir los indicadores asociados a la accion en ficha de la medida

Pendiente En ejecucion | Finalizada

Indicar el motivo por el que la medida no
se ha iniciado o completado totalmente

Adecuacion de los recursos asignados

Falta de recursos
humanos

Falta de recursos
materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacidn con
otros departamentos

Desconocimiento  del
desarrollo

Otros:

Dificultades y barreras encontradas para
la implantacion (en su caso)

Reduccion de desigualdades

Indicadores de impacto

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la medida

A A

. ELMRAGION
El Saliente NESIEA

PE| S CON
DISCAPACIDAD

32



Pn, lpalah

Redaccion del informe de seguimiento

Este informe resumira toda la informacion sobre la ejecucion de las acciones e
indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se
estan presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan
produciendo y otras cuestiones pertinentes que resulten relevantes.

La informacidn se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas
de seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la informacion
relativa al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y el
proceso de desarrollo del plan. Se utilizara el siguiente modelo de cuestionario
para hacer el seguimiento:

(CUESTIONARIODESEGUIMIENTO

¢ Los datos recogidos estan claros? ¢,Son coherentes o se contradicen? ¢En qué sentido?
¢ Faltan datos?

¢Las medidas y actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢el plan se desarrolla
correctamente?

¢ Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

¢, Qué incidencias se han detectado? ¢Cémo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan? ¢ Cuales?
¢ Se pueden modificar o eliminar?

.Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ¢Se puede dar
respuesta?¢ Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas para
darles respuesta?

¢, Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢ En el grado estimado? ¢ Ha habido
resistencias? ¢,De qué tipo? ¢ Como se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢Se ha
modificado?

¢ Se ha cumplido el calendario?

¢, Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cuales?

En la dimensién interna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios respecto a la percepcion de la igualdad? ¢ Se han
producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? ¢Y en los
procedimientos?

En la dimension externa: ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En la
relacion con el entorno? ¢ En las relaciones comerciales?
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Se redactara un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan,
que servira, a su vez, para la evaluacion del plan de igualdad. El modelo de
informe sera el siguiente:

INFORME PARA EL SEGUIMIENTO

Periodo de referencia:

1. Datos generales

Razén social:

Fecha del informe:

Periodo de analisis:
Organo/Persona que lo realiza:

2. Informacioén de resultados para cada area de actuacion
Fichas de seguimiento de medidas:

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos:

3. Informacién sobre el proceso de implantacion

Adecuacion de los recursos asignados:
Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion:
Soluciones adoptadas en su caso:

4. Informacion sobre impacto

Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan:
Cambios en la gestién y clima de la entidad:

Correccién de desigualdades:

5. Conclusiones y propuestas

Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia.

Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de otras nuevas si de
las conclusiones del seguimiento se estima necesario.
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(9.) Evaluacion y revision

Esta fase permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y
de las medidas del plan ejecutadas.

Se trata de realizar un andlisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos
principales son:
e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.
e Identificar areas de mejora 0 nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas
actuaciones.

Personas y 6rganos que intervienen:

La direccion de la entidad, responsable ultima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los
recursos necesarios.

La comision de seguimiento. Esta comisién recibird y analizara la informacion
relativa a la ejecucion de acciones, los informes de seguimiento y cualquier otra
informacion relativa a la ejecucion del plan a lo largo de toda su vigencia.

La representacion legal de las personas trabajadoras, recibira informacion sobre
el contenido del plan y la consecucién de sus objetivos.

La plantilla participara en la cumplimentacién de los cuestionarios que apoyaran
la elaboracién del informe de evaluacion.

A A

El Sali FUNEACON
aliente  fgoRic

35



Pn, byl

La evaluacién del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad
entre mujeres y hombres en la gestion empresarial, ya que permite valorar, de
forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro. Responde, pues, a
tres cuestiones basicas que se corresponden con los ejes sobre los que se
articula el procedimiento de evaluacién del plan. Son:

¢,Qué se ha hecho?

Evaluacion de resultado

¢, Como se ha hecho?

Evaluacion de proceso

¢, Qué se ha conseguido?

il

Evaluacion de impacto

Cada uno de estos ejes aporta informacion especifica de valoracion del proceso
completo de la implantacion del plan de igualdad en la Entidad:

Evaluacion de resultados

Evaluacion de proceso

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

Grado de consecucién de los resultados esperados.

Nivel de correccién de las desigualdades.

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo
de las acciones.

Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la gestion de la entidad.

Evaluacion de impacto

Cambios en la cultura de la entidad: actitudes de la direccién
y la plantilla, en las practicas de recursos humanos...

Reduccidn de desequilibrios en la presencia y participacion
de mujeres y hombres.
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Para obtener la informacién sobre la opinidén y valoracion que del plan hacen la
direccidén, la plantilla y las personas que han participado en su disefio,
implantacion y seguimiento se utilizaran el Modelo de cuestionario para la
comision de seguimiento, Modelo de cuestionario para la direccion y
Modelo de cuestionario para la plantilla.

MODELO DE CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA LA COMISION DE

SEGUIMIENTO
Datos:
Sexo: Hombre Mujer

¢Formas parte de la RLT?

¢,Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de la igualdad se ha conseguido?
0% 10% 20% 30% 40% 50%

60% 70% 80% 90% 100%
¢El cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido los resultados
esperados hacia la mejora de la igualdad en la empresa?
¢Se han percibido cambios de actitudes en relacién a la igualdad entre las personas de la
empresa y su cultura?
¢, Qué dificultades se han encontrado en relacion al proceso de implementacién del Plan de
Igualdad? En el caso de que haya habido dificultades:
¢, Cémo han sido subsanadas esas dificultades?
¢, Se han percibido resistencias en la aplicacién del Plan? Sefialar cuéles:
¢Se han incorporado nuevas acciones que inicialmente no estaban previstas en el Plan?
Sefalar cuéles
SAlgunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefialar
cudles y qué modificacion se ha efectuado
¢SAlgunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser desestimados y anulados?
Sefialar cuéles:
¢Ha habido participacién y apoyo del personal hacia el Plan de Igualdad? Del 1 al 10
¢ Ha habido participacién y apoyo de la direccién hacia el Plan? Del 1 al 10
¢ Los recursos econdmicos asignados han sido suficientes?
¢ El tiempo de cumplimiento de objetivos se ha respetado?
¢La Comision se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de los objetivos del
Plan?
Sefalar las barreras que se han encontrado en el Plan y propuesta de mejora
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MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA DIRECCION

Datos

Puesto/cargo

Antigiiedad: Menos de 2 afios Entre 2 y 5 afios Mas de 5 afios
Sexo: Hombre Mujer

Edad: Menos de 45 afos Mas de 45 afios

¢, Consideras que ha mejorado la situacién de igualdad de la empresa con el Plan de Igualdad
implementado?

¢,Crees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura de la empresa?

¢Las acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y tener mas presente
las situaciones de desigualdad de género?

¢ Crees que las decisiones que se toman en la empresa son analizadas para conocer el
impacto de género que producen?

El Plan de Igualdad, ¢ ha influido de alguna manera en las decisiones empresariales?

Positivamente: indicar cuales

Negativamente: indicar cuales

¢Ha habido dificultades en el proceso que han hecho que algunas acciones no se pudieran
implementar en tu area de responsabilidad?

¢ Cuales?

¢, Consideras que ha aportado valor a la empresa o a tu area de responsabilidad?

¢Ha cambiado la estructura de la direccion en relacion al nimero de mujeres y hombres?

¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor (entre la clientela, las
empresas proveedoras)?

¢, Crees que ha servido para:

ajustar condiciones laborales de la mujeres (salarios, contratos...)?

Mejorar las politicas de conciliaciéon en la empresa?

Mejorar las politicas de responsabilidad en la empresa?

Aumentar la presencia y participacién de mujeres en la toma de decisiones?

Cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo?

Tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?

Equilibrar la plantilla en relaciéon con el nimero de mujeres y hombres?

Extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

Que mujeres y hombres tengas efectivamente las mismas oportunidades?

Otras? Indicar cuales

¢, Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

¢, Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

¢, Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

¢ Qué acciones consideras que se necesitarian mejorar?
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MODELO DE CUESITONARIO PARA LA PLANTILLA

DATOS PERSONALES

Sexo: Hombre Mujer

Edad: Menos de 45 afios Mas de 45 afios
Responsabilidades de cuidados

Hijas/os: si no

Otras personas dependientes: si no

DATOS PROFESIONALES

Grupo profesional:

Puesto Mando intermedio Técnico Administrativo/otros
Antigliedad: Menos de 2 afios Entre 2y 5 afios Mas de 5 afios
¢ Tienes personal a cargo?

¢Formas parte de la RLT?

¢Consideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la empresa con el Plan de Igualdad
implementado?

¢ Crees que ha servido para:

ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)?

mejorar politicas de conciliacion en la empresa?

mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa?

aumentar presencia y participacion de mujeres en toma de decisiones importantes?
cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo?

tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?
equilibrar la plantilla en relacion a nimero de mujeres y hombres?

extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

tener las mismas oportunidades hombres y mujeres?

otras?

¢Las acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y tener mas presente las
situaciones de desigualdad de género? Si/NO

¢Consideras que has sido suficientemente informado/a sobre el proceso? SI/NO

Si tuvieras alguna duda o consulta sobre temas de igualdad ¢sabrias donde dirigirte para resolverla?
Si/INO

¢ Has recibido formacion sobre igualdad? SI/NO

¢Crees que se ha implicado a toda la entidad en el plan de igualdad? SI/NO

¢Consideras que se han alcanzado los objetivos del plan de igualdad propuestos inicialmente? SI/NO
Tu valoracién global: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccion con el Plan de Igualdad

¢ Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion del Plan de Igualdad?

¢ Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacién del Plan de Igualdad?

¢ Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?
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Se realizard una evaluacién intermedia (segundo afio de implantacion) y otra
final (al finalizar la implantacion del Plan de Igualdad) del Plan de Igualdad

Redaccion del informe de evaluacién

La comision de seguimiento sera la encargada de elaborar los informes
correspondientes a las evaluaciones intermedias y final a partir de la informacion
y los datos recopilados a lo largo del periodo correspondiente. Dichos informes
seran negociados en el seno de la comision designada al efecto.

Se articulara en torno a tres ejes de andlisis y valoracion, que permitan comparar
los resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido:

Evaluacion de resultados: hace referencia al nivel de ejecucion del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias.

Evaluacion de proceso: analiza la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de acciones; las dificultades que
se han encontrado y las soluciones adoptadas.

Evaluacion de impacto: valora los cambios, en términos de igualdad, que se
han producido en la empresa como resultado de la implantacién del plan de
igualdad (reduccién de desigualdades, cambios en el clima laboral o la imagen
(interna y externa) de la empresa, incremento en la presencia equilibrada de
mujeres y hombres...).

El informe de evaluacién auna informacién cuantitativa y cualitativa referida a
todos los aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia
de este, ofreciendo una comparativa de la situacion de la empresa en términos
de igualdad. Constituye, pues, una base sélida y con un alto grado de
informacion para acometer un nuevo diagnostico que culmine en la actualizacion
y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estara en
disposicion de comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al
inicio y comparar si se han alcanzado o producido desviaciones, mas 0 menos
importantes, si es necesario plantear modificaciones.
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El modelo de informe de evaluacion seré el siguiente:

MODELO DE INFORME DE EVALUACION

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL [RAZON SOCIAL]
Periodo de referencia

1. Datos generales

Razon social.

Fecha del informe.

Periodo de andlisis.
Comision/Persona que lo realiza

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad Bajo Medio Alto
Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad Bajo Medio Alto
Nivel de obtencion de resultados esperados Bajo Medio Alto
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores

marcados en el Plan de Igualdad Bajo Medio Alto
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas Bajo Medio Alto
Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico Bajo Medio Alto
Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad Bajo Medio Alto

Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de
las fichas de seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de
planificacién, consecucion de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los
cuestionarios cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccién
y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia [mencionando los resultados
mas destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los
motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas].
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3. Informacién sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones Bajo Medio Alto
Grado de implicacion de la plantilla en el proceso Bajo Medio Alto
El presupuesto previsto ha sido Bajo Medio Alto
El cumplimiento del calendario previsto ha sido Bajo Medio Alto

Adecuacién de los recursos asignados.
Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢, Se han producido cambios en la cultura de la entidad?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢, Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢ Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la empresa?

Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relaciéon con las
personas como en la gestion y clima empresarial.

5. Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo
del plan de igualdad.

Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto
de aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién
del plan de igualdad
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Procedimiento de modificacion
para solventar las posibles
discrepancias

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también
a su revision con el objetivo de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucion no estad produciendo los efectos esperados en relacion con los
objetivos propuestos. Esta revision se llevara a cabo anualmente, y de forma
extraordinaria cuando concurran las siguientes circunstancias contempladas en
el articulo 9.2, 9.3y 9.4 del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacion previstos en el plan

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnostico de situacién que haya
servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medida necesaria.

4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de
los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus
objetivos.

Si fuera necesario introducir cambios en el Plan de Igualdad, dichas
modificaciones se acordaran en las reuniones ordinarias o extraordinarias
convocadas por la Comisién, en los casos de modificacion o interpretacion
previstos anteriormente, siempre con el objetivo de cumplir los fines establecidos
en el Plan. Estas reuniones quedaran véalidamente constituidas cuando asistan
todas las personas componentes de la comisién. La toma de decisiones se hara
por consenso de las personas asistentes a cada una de las reuniones
(unanimidad).

Resolucion de conflictos

En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales, debidamente
constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente, la
Comisién podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién autbnoma y/o
provinciales de conflictos.
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