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1. introduccion

Desde finales del siglo XX se ha venido incrementando un interés
internacional por el estudio y desarrollo de la igualdad real entre mujeres y
hombres. La mayoria de las sociedades modernas basan sus derechos
democraticos sobre un marco juridico que defiende la igualdad de todas las
personas ante la ley. Pero se ha demostrado que este reconocimiento juridico no
ha sido suficiente para lograr la igualdad real. Es por ello por lo que se hace
necesario reclamar una serie de cambios sociales y estructurales que favorezcan la
efectividad de todo este ordenamiento legal.

En concreto, la desigualdad en el trato y el desvalor que sufren las mujeres siguen
siendo patentes, a pesar de los grandes avances legislativos, econémicos, sociales y
culturales a los que estamos asistiendo desde la segunda mitad del siglo XX. Esta
realidad, continta impidiendo el pleno desarrollo de la mujer en todos los ambitos
(sobre todo en los productivos, con una participaciéon desigual entre mujeres y
hombres), asi como su reconocimiento social; dejandonos como herencia la
discriminacidn.

El Instituto Nacional de Administracién Publica (2006) define la discriminacién

como:

“Toda distincidn, exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por
objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
egjercicio por las mujeres, con independencia de su estado civil, sobre la base
de la igualdad del hombre y de la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politicas, econémicas, sociales,

cultural y civil o en cualquier otra esfera”.

La creacién de un proyecto que promueva la igualdad entre mujeres y hombres es
un paso importante para diagnosticar y revertir la desigualdad de género hacia el
interior de nuestra asociacion Cocemfe Maestrat y en su entorno de influencia. Con
este objetivo general como trasfondo, presentamos el mismo con la prevision de

ser desarrollado en durante el periodo 2019-2022.
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2. Cocemfe Maestrat. ;Quiénes somos?
Y ¢Qué hacemos?

La Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat lleva 17 afios
de trabajo por la defensa de los derechos de las personas con diversidad funcional
en la Comarca del Maestrat, la busqueda de respuestas a reivindicaciones y la
atencion de sus necesidades.

Se constituye como entidad en el afio 2000, como respuesta a la necesidad
imprescindible en la mejora de las condiciones de vida de las personas residentes
en el Maestrat, afectadas por diferentes diversidades funcionales. Actualmente
componen la entidad 240 socios y socias de la comarca y 15 voluntarios de los
cuales, 8 son mujeres y 7 son hombres. Tenemos sede en Benicarl6, Pefiiscola y
Vinaroz, y actuamos en casi todas las poblaciones de la comarca.

En estos afios de trabajo, las necesidades del colectivo han ido cambiando y a
su paso, la asociacion ha ido evolucionando, creando programas adaptados a cada
necesidad, pero siempre con un fin comun, lograr la plena integracion del
colectivo, a través de diversos ambitos: Sociolaboral, de accesibilidad, de deporte
adaptado, de ocio, etc., convirtiéndonos en referente comarcal de los mismos.

La Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat es consciente
del trabajo que queda adn por hacer en la comarca para conseguir la plena
igualdad social. Muchos han sido los objetivos cumplidos y grandes los logros
conseguidos, pero todavia se encuentra discriminacién en el ambito educativo,
laboral, sanitario y de ocio. Mientras estas actitudes se mantengan, Cocemfe
Maestrat seguira trabajando para reivindicarlas y conseguir una Comarca del
Maestrat mas justa, mas equitativa, mas solidaria e incluyente.

Nuestros objetivos son varios: el fomento de la participaciéon de sus asociados
y asociadas en programas que resulten de interés para el colectivo, la colaboracién
en el desarrollo de la documentacion general relativa al colectivo del Maestrat, el
estudio y el intercambio de experiencias sobre la problematica de las personas con
diversidad funcional, la programaciéon y participaciéon de la asociaciéon en
conferencias, seminarios, charlas de concienciacién en centros educativos, el
fomento del deporte adaptado, reforzando la salud y el tiempo libre, a través de
nuestra seccion deportiva BAMESAD y la integracion sociolaboral. Todo ello para
facilitar la autonomia de las personas con diversidad funcional y conseguir su total
integracion.

El crecimiento de la Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat ha sido continuo a lo largo de estos anos. Los contactos establecidos, las
nuevas lineas de trabajo abiertas, y la difusion realizada, han hecho que nuestra
asociacién sea mas madura y nos hayamos convertido en un punto de referencia
en las politicas sociales del sector de la discapacidad en el Maestrat.
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3. Fundamentacion Juridica

La igualdad de género entre hombres y mujeres es un principio universal sobre
el cual existe numerosa normativa tanto a nivel internacional como estatal.

Las Naciones Unidas identifican y define la situacion de discriminacion y
establece una serie de medidas y garantias para su eliminacion y tutela juridica.

Tomamos como referencia internacional algunas de estos documentos
juridicos que relacionamos en el cuadro siguiente:

Textos internacionales sobre Derechos humanos

26/09/1945 Carta de las naciones unidas, firmada en San Francisco

10/12/1948 Declaracion universal de los Derechos Humanos, adoptada y proclamada por
la Asamblea General en su resolucion 217 A (III)

20/12/1952 Convencidon sobre los Derechos Politicos de la Mujer, abierta la firma y
ratificacion por la Asamblea General en su resolucion 640 (VII)

7/11/1967 Declaracion sobre la eliminacion de la discriminacion de la mujer, proclama
por la Asamblea General en su resolucion 2263 (XXII)

20/12/1993 Declaracion sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer, Resolucion
de la Asamblea General 48/104

1-15/12/1995 Informe de la IV Conferencia Mundial sobre la mujer de Beijing

13/09/2000 Declaracion del Milenio

16/11/2000 Documento final del 23 periodo extraordinario de sesiones de la Asamblea
General (Mujer 2000: Igualdad entre los géneros, desarrollo y paz del siglo
XXI

Fuente: Elaborado a partir de datos de Euroinnova. Consultado el 16/09/2019

A nivel europeo, la igualdad entre hombres y mujeres se reconoce como un
derecho fundamental. En el Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1999, se
reconoce dicho derecho y que se debe integrar en todas las politicas y acciones de
sus estados miembros con el objetivo de eliminar las desigualdades entre ambos
Sexos.

En Espafia, en el articulo 14 de la Constitucién se proclama el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razon de sexo. Y en el articulo 9, consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la
aprobacion de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad removiendo los
obstaculos que impiden conseguirla.
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[gualmente hemos querido enmarcar este Plan de Igualdad dentro del
ordenamiento Autonémico segun lo dispuesto en la Ley 9/2003 de 2 de abril para
la igualdad entre mujeres y hombres de la Comunidad Valenciana, y el
Decreto133/2007 de 27 de julio, del Concejo, que regula las condiciones y
requisitos para el visado de los planes de igualdad en las empresas de la
Comunidad Valenciana.

La Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat quiere formar
parte de las entidades que se comprometen a defender la igualdad entre las
mujeres y los hombres, y dar cumplimiento a la legislaciéon relacionada con el
Principio y el Derecho de Igualdad. Por esta razon, lleva a cabo este II Plan de
Igualdad, siendo consciente de que, el mismo, nos ayudara a conseguir que nuestra
entidad vaya en busca de la excelencia, de la gestién responsable de nuestros
recursos humanos y de la consecucion de nuestro fin principal: La Igualdad, no
solo entre las personas con diversidad funcional, sino entre hombres y mujeres,
entre personas.

El articulo 45 de la LOIEMH impone a las empresas el respeto a la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres. Estas medidas deberan negociarse, y en su caso, acordar, con la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por
tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos
humanos de la Empresa.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicaciéon de la
plantilla en esta tarea es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de
[gualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la
optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de
la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un estudio y valoracién de la
situacion y posicién de las mujeres y hombres dentro de la organizacién para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su
caso, adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por
razon de sexo(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacién y
las condiciones de trabajo, la promocién, la formacion, la retribucién, la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

3.1. Los ODS del Desarrollo sostenible y la igualdad

En Cocemfe Maestrat también queremos trabajar en sintonia con la Agenda 2030
del Desarrollo Sostenible y para ello, tendremos en cuenta en nuestro Plan de
Igualdad el ODS nimero 5 del Desarrollo Sostenible con tal de poner en practica la
Recomendacion de Naciones Unidas adoptada en septiembre del 2015.
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La Agenda 2030 es un plan de acciéon mundial a favor de las personas, el planeta y
la prosperidad, que guiara las decisiones que adoptemos gobiernos y sociedad
durante los préximos 15 afios, y cuyos propdsitos son fortalecer la paz universal
dentro de un concepto mas amplio de la libertad; erradicar la pobreza en todas sus
formas y dimensiones; asegurar el progreso social y econémico sostenible en todo
el mundo, lo cual es indispensable para el desarrollo sostenible; ademas de
garantizar los derechos humanos de todas las personas y alcanzar la equidad de
género.

Esta nueva agenda esta integrada por 17 objetivos, que se desagregan en 169
metas, que abarcan 5 esferas de accidn: las personas, el planeta, la prosperidad, la
pazy las alianzas, mismos que se medidas a través de 230 indicadores globales.

Este plan sera implementado por todos los paises firmantes de la Resoluciéon 70/1
de la Organizacion de las Naciones Unidas y otras partes interesadas, mediante una
alianza de colaboracién.

Los ODS del Desarrollo Sostenible son los que siguen:

YBIENESTAR DECALIDAD DEGENERD
S s

TRABAJO DEGENTE : 1 0 REDUCCIONDELAS
Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO

1 FIN 2 HAMBRE SALUD EDUCACIGN IGUALDAD
DELAPOBREZA :

1 ACCION 1 4 VIDA 15 VIDA 1 PAZ, JUSTICIA 17 ALIANZAS PARA
PORELCLIMA SUBMARINA DEECOSISTEMAS EINSTITUCIONES LOGRAR
SOLIDAS L0S OBJETIVOS

P = A K

3.2. E1 OSD 5 en concreto nos propone las siguientes acciones:

5.1 Poner fin a todas las formas de discriminacién contra todas las mujeres y las
nifias en todo el mundo

5.2 Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las nifias en
los Ambitos publicos y privado, incluidas la trata y la explotacién sexual y otros
tipos de explotacion

5.3 Eliminar todas las practicas nocivas, como el matrimonio infantil, precoz y
forzado y la mutilacién genital femenina

5.4 Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados
mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccién social, y
promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segin
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proceda en cada pais

5.5 Asegurar la participacién plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica

5.6 Asegurar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los derechos
reproductivos segtn lo acordado de conformidad con el Programa de Accién de la
Conferencia Internacional sobre la Poblacidon y el Desarrollo, la Plataforma de
Accion de Beijing y los documentos finales de sus conferencias de examen

5.a Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de derechos a los
recursos econoémicos, asi como acceso a la propiedad y al control de la tierra y
otros tipos de bienes, los servicios financieros, la herencia y los recursos naturales,
de conformidad con las leyes nacionales

5.b Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la tecnologia de la
informacién y las comunicaciones, para promover el empoderamiento de las
mujeres

5.c Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos

los niveles
4. OBJETIVOS DEL PLAN

Objetivos a largo plazo

El Plan de Igualdad de Oportunidades pretende ser el marco de actuacion en el
que se establezca la estrategia y las lineas de trabajo de la Asociaciéon de Personas
con Discapacidad Cocemfe Maestrat para hacer realidad y mantener la igualdad
entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad de crear una estructura
interna que no solamente permita impulsar la capacidad de la mujer en los
procesos de participacion y toma de decisiones a todos los niveles de la
organizacion sino también hacer visual dicho compromiso como ejemplo dentro
del sector y en la sociedad.

Objetivos a corto plazo
AREA DE ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVO 1

Mantener la perspectiva de género en las fases de captacién, selecciéon y
contratacion en el acceso a la asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat.

OBJETIVO 2

Introducir medidas de accidén positiva que permitan un fomento efectivo del
principio de igualdad en la entidad.
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AREA DE CONCILIACION

Reparto equilibrado de responsabilidades entre la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO 3

Promover e impulsar la corresponsabilidad y facilitar la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal en la asociacion.

OBJETIVO 4

Fomentar el uso de medidas garantizando que este derecho sea accesible,
independientemente del sexo, antigiiedad en la empresa o modalidad contractual.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

v'CLASIFICACION  PROFESIONAL: Mecanismo de diferenciacion vy
jerarquizacion de las personas dentro de la estructura de la empresa.

OBJETIVO 5

Alcanzar una distribucién mas uniforme y equilibrada entre hombres y mujeres
en todos los niveles de la empresa, estableciendo mecanismos que puedan ayudar
a corregir la situacion.

v'PROMOCION: Acceso al desempeiio de cargos o funciones de mayor
responsabilidad.

OBJETIVO6

Establecer sistemas de promocién y/o planes de carrera siguiendo criterios
objetivos que garanticen la no discriminacion.

v'FORMACION: Procesos de formacion para mejorar capacidades vy
conocimientos relacionados con el ambito de trabajo.

OBJETIVO 7

Informar, formar y sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y
hombres a la junta directiva, a la totalidad de la plantilla y al grupo de
voluntariado.

AREA DE RETRIBUCION
OBJETIVO 8

Mantener un sistema retributivo equilibrado e igualatorio para todo el
personal de la entidad.

AREA DE SALUD LABORAL
OBJETIVO 9

Generar un protocolo de actuacion interno frente al acoso sexual, por razon de
sexo 0 acoso moral, incluyendo su definiciéon, un procedimiento de prevencion,
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actuaciéon y medidas sancionadoras que sirva para sensibilizar a la plantilla al
respecto de estas situaciones, asi como prevenirlas.

OBJETIVO 10

Sensibilizar en materia de violencia de género tanto a la junta directiva como
personal de la entidad, a las personas voluntarias y socias.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
OBJETIVO 11

Fomentar el uso no discriminatorio del lenguaje y de la imagen en el dmbito de
la Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat.

5. Caracteristicas del plan

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y
acciones positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la entidad.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

» Estar diseflado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido
exclusivamente a las mujeres.

» Adoptar la Transversalidad de género como uno de sus principios
rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género
en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

» Tener como uno de sus principios basicos la participacién a través
del didlogo y cooperaciéon de las partes (direccién de la empresa,
parte social y conjunto de la plantilla).

» Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones
por razoén de sexo futuras.

» Ser dindamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades
que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

» Ser un compromiso de la empresa que garantizara los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento
y evaluacion.

Ademas, se incorporan al plan los objetivos y criterios establecidos en el
convenio colectivo.

4.1 Realizacion del Plan de Igualdad
La elaboracién del Plan de Igualdad se estructura en los siguientes apartados:

. Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la
organizacion. Se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa de la entidad en materia de: caracteristicas de la plantilla, cultura de la
Empresa y Responsabilidad Social Corporativa, seleccion, formacién, promocion,
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politica salarial, ordenaciéon del tiempo de trabajo y conciliacién, comunicacién,
ayudas, bonificaciones y politica social, representatividad, prevenciéon del acoso
sexual, riesgos laborales, mujeres en riesgo de exclusion, convenio colectivo.

II. Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros.
En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos senalados, los
destinatarios, la metodologia a seguir, los recursos necesarios, el plazo de
implantacién y los indicadores.

III. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas para que recojan informacion sobre su grado de realizacion,
sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la entidad tienen
integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMI-1) para conseguir esa efectividad:

- La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan toda discriminacioén,
directa o indirecta, y subsanen los desequilibrios existentes.

- La adopcion de medidas de Igualdad que de forma transversal garanticen
la integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, todos
sus procesos y en todos sus niveles.

6. Ambito de Aplicacion

Ambito contextual

La sede principal de la Asociacién de personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat se encuentra enraizada en el municipio de Vinaros, en la Provincia de
Castellén, Comunidad Valenciana. Consta, ademas con sede en los municipios
colindantes de Benicarlé y Peiiiscola, extendiendo asi su area de influencia y
trabajo que cuenta con las caracteristicas demograficas siguientes:
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Localizacion Datos demograficos

Comarca Baix Maestrat

Vinaros: 28.508
Provincia Castell6 Poblacion total Benicarld: 28.145

Peifiiscola: 7.447

Vinaros: 296,30
hab/km?

Benicarlo: 587,57
hab/km?

Peniscola: 93,87
hab/km?

Comunidad Comunitat Densidad
Auténoma Valenciana

Vinaros: 95,46 km?

Estado Espafia Superficie Benicarlé: 47,9 km?2

Peniscola: 78,97 km?2

El Ambito concreto de Aplicacién del Plan se aplica a:

e El personal laboral de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat.

e El 6rgano de gobierno de la entidad
e Elequipo de voluntariado de la entidad

e Usuarios/as en general

7. Vigencia del Plan

El presente Plan de igualdad es un conjunto de medidas ordenadas y orientadas
a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos
objetivos podran ser alcanzados antes que otros y que durante su vigencia podran
incorporarse acciones no previstas en él, si surge alguna oportunidad no previsible
en el momento de su aprobacién que pueda redundar en una mejora en materia de
igualdad.

La duracion prevista del plan es de 4 afios, desde octubre de 2019 hasta
diciembre de 2022.
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8. Medios y Recursos para su puesta

en marcha

Para el II Plan de Igualdad de la Asociaciéon de Personas con Discapacidad
Cocemfe Maestrat se van a utilizar los recursos propios de la misma.

Estos son:

> Recursos Humanos:

Trabajadora social: Encargada de revisar la documentaciéon de la
asociacion, descripciones de los puestos de trabajo, entrevistas;
busqueda de formacion e informacion al resto de personas trabajadoras
y miembros de la junta; analisis necesidades de conciliacién; formadora
en materia de corresponsabilidad e igualdad a la plantilla y voluntarios;
miembro de la comisién de igualdad y miembro del equipo de
intervencidon en caso de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo;
informar al comité permanente de todo lo anterior.

Psicologa externa: Colaboradora y asesora en temas de
corresponsabilidad e igualdad, formadora en materia de
corresponsabilidad e igualdad a la plantilla y personal voluntario,
miembro de la comision de igualdad y miembro del equipo de
intervencion en caso de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

Comision permanente de igualdad: Encargada de elaborar el protocolo
de actuacion interno frente al acoso sexual y de difundir campafias de
violencia de género, de llevar a cabo las acciones previstas y su
seguimiento y evaluacion. Reuniones mensuales.

» Recursos materiales:

e ordenador,
e impresora,
e teléfono,

e proyector.

Todos ellos de la asociacion.

» Recursos econémicos: 2.583,09€

Concepto N° horas anuales Seguridad Social Retribucion
Coste Trabajadora social 58 282,75€ 573,62€
Coste Psicologa 26 174,20€ 354,38€
Coste A. Igualdad 46 224.48€ 454,94€
Auxiliar Administrativa 52 171,08€ 347,35€
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9. Resultado del Diagnostico

Las conclusiones generales extraidas del diagnéstico son las siguientes:

1. Caracteristicas generales de la Entidad

Constituye nuestro principal fin el promover y defender unas condiciones de
vida dignas para las personas con alguna discapacidad, propiciando su
normalizacion y plena integracidn social.

2. Caracteristicas de la Plantilla
La plantilla de la asociacion esta formada por 7 mujeres y 6 hombres.

5 de las mujeres tienen contratos fijos, mientras que el resto de personas que
conforman la plantilla no.

En cuanto al tipo de contrato del personal, hay una mujer que hace jornada
completa y otra que hace 20 horas a la semana, otra hace 16 horas. Otra 12 horas,
otra 10 horasy el resto menos de 10 horas.

No hay representacion legal de trabajadores y trabajadoras, tenemos menos de
50 personas en plantilla.

En relacion a la franja de edad, 5 personas son mayores de 45 afios (4 mujeres
y lhombre) y 4 menores de 45 afios (3 mujeres y 2 hombres).

No hay ninguna de las personas empleadas que lleven mas de 6 afios en la
entidad. Un trabajador y dos trabajadoras llevan mas de tres afos; dos
trabajadoras y un trabajador, 2 afnos; dos trabajadoras llevan un afio y la que falta
menos de 6 meses.

Tres de las mujeres se dedican a la gestion y trabajo administrativo (una de
ellas tambien atencién de casos), otra a la atencién de casos, otra a reparto de
carteleria y correspondencia y forma parte del programa de insercion sociolaboral.

Y tenenos a dos mujeres y dos hombres en la seccién deportiva como
monitoras y monitores deportivos.

Cinco de las mujeres y un hombre son personal cualificado.

La asociacién comenz6 a tener trabajadores remunerados en el afio 2012. La
primera fue una mujer en la seccién de administracién y uno de los monitores
deportivos.

Durante la época estival, el afio 2017, se contrat6 un mes a un hombre con
discapacidad, colaborador de la entidad, para refuerzo a la auxiliar de servicios. Se
prevé volver a contratarlo este verano.

La unica baja laboral fue en el afio 2013 y fue una mujer. El motivo fue por
finalizacion del contrato laboral.

Desde el 2013 solo se ha producido una baja laboral temporal por enfermedad.

Fue una mujer.
& ]% 14
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En relacién a los hijos o a personas a cargo, 3 de las mujeres contratadas no
tiene hijos. El resto tiene o 2 o tres hijos. Las edades van desde los 1,5 afios hasta
los 20. Ninguna de las personas que forman parte de la plantilla tienen otras
personas a cargo.

Existe un plan de formacion, es el segundo, con una vigencia desde septiembre
de 2017 hasta agosto de 2019.

3.Seleccion
Cuando existe una vacante en la empresa el protocolo a seguir es el siguiente:

e Se revisa la bolsa de trabajo de personas con discapacidad del que dispone la
entidad en su programa de insercion sociolaboral, por si hay alguna
persona que cumple con los requisitos del puesto a ocupar, por méritos no
por sexo.

e Se publica la oferta en el Servef, valorando que las personas tengan
reconocida la discapacidad.

e Después de la seleccion de perfiles se convoca a las personas elegidas a una
entrevista de trabajo. A las personas que superan la primera entrevista se
les convoca a una segunda.

No existen barreras escritas en la incorporaciéon de mujeres y/o hombres a los
puestos de trabajo que hay en la entidad. No se ha tenido en cuenta el sexo para
incorporar a alguien en el puesto, solo que cumpliera los requisitos basicos de
formacién y conocimientos con relacién al puesto a ocupar.

Se utiliza un lenguaje neutro en las publicaciones de la oferta, asi como en las
entrevistas.

A los puestos que se ofertan en la entidad se presentan casi en su totalidad
mujeres.

4.Politica salarial

La politica salarial no estd ligada a la productividad o rentabilidad sino al
convenio colectivo del sector de actividad: de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad de la Comunidad Valenciana.

5.0rdenacion del tiempo de trabajo v conciliacion

Mecanismos para la ordenacién del tiempo y la conciliacion laboral, familiar y
personal:

»Hasta el momento la entidad ofrece a sus trabajadoras y trabajadores
flexibilidad de horarios cuando lo solicitan por razones personales.

» Las necesidades de la plantilla son principalmente:

" atencion en enfermedades a sus familiares mas cercanos (progenitores e
hijas e hijos)

» Acompafiamiento al médico de sus familiares mas cercanos (progenitores e
hijas e hijos)

» Reuniones escolares de los trabajadores y trabajadoras con hijas e hijos

» Tramites personales

» El horario laboral de las personas que trabajan en la entidad es variable y no
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afecta de la misma manera a las necesidades con relacién a conciliacidn:

» Horario de mafiana: 5 mujeres, de las cuales 4 tienen hijos y/o hijas. Dos
en edad escolar obligatoria y tres realizando estudios de bachiller o
grados. Dos de ellas no viven en el mismo municipio que los
progenitores y las otras tres si.

» Horario de tarde: 2 mujeres y 2 hombres. Los dos hombres tienen hijos
en edad escolar, uno de ellos en estudios de bachiller o grado. Todas y
todos viven en el mismo municipio que sus progenitores.

Se ha llevado a cabo la definicién de un Protocolo de Ordenacién del tiempo de
trabajo y conciliacién.

6.Comunicacion

La entidad tiene en cuenta en todas sus comunicaciones la perspectiva de
género y utiliza un lenguaje no sexista, al igual que en toda su documentacion.

Queda pendiente revisar la web.

7.Politica social

La entidad tiene el compromiso de integrar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la organizacién como principio basico y transversal.

Contamos con un programa de insercion sociolaboral dirigido a personas con
diversidad funcional en general y uno especifico para mujeres con discapacidad.

Si hay alguna vacante en la entidad, en primer lugar, se oferta entre las
personas participantes en nuestro programa de insercion sociolaboral, siempre y
cuando tengan la formacidn o titulacién necesaria para poder ocupar el puesto.

Gracias a este programa, otras empresas o entidades nos solicitan perfiles para
cubrir sus necesidades de incorporaciéon de plantilla. Nosotros, desde el mismo,
defendemos siempre la igualdad de género, para que no se tenga en cuenta el sexo
dependiendo del puesto de trabajo a ocupar ya que hay algunos que culturalmente
son mas habituales de algiin sexo en concreto. Por ejemplo: limpieza, personas que
se encargan del cuidado de otras personas, etc. Puestos que normalmente ocupan
mujeres.

En nuestra entidad se llevan a cabo diversas actividades de concienciacion y
sensibilizacion para la igualdad de las personas con diversidad funcional:

» Charlas en los centros educativos de la provincia tanto de prevenciéon de
accidentes de trafico como de concienciacién y deporte adaptado.

» Exposiciones fotograficas en Vinaros, Benicarlé y Pefiiscola, dirigidas a toda
la poblacién en general y al alumnado de quinto y sexto de primaria.

» Etc.

Entre nuestros fines, se incluyen la igualdad de oportunidades para las mujeres
que sufren algun tipo de diversidad funcional.

8.Prevencion del acoso sexual

La entidad ha iniciado la definicién de un protocolo de actuaciéon en caso de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo.
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El ente encargado de dicho protocolo es la comision de Igualdad.
Hasta el dia de hoy se han llevado a cabo las siguientes actuaciones al respecto:

e Declaracion de principios de la entidad

e Designacion de las personas representantes de la entidad para intervenir en
el procedimiento de recepcién, tramitacién, investigacion, y resolucién de
las denuncias. Las personas designadas son la trabajadora social y la
psicologa de la entidad.

e Se dispone de modelos de denuncia por acoso sexual o razén de sexo.

¢ Y actualmente se estd llevando a cabo la redaccion final del protocolo, de tal
forma que sea una herramienta en dos sentidos: preventiva y de actuacion.

Mientras se finaliza el protocolo de la entidad, en caso de que surgiera algun
caso, nos guiariamos en el “Protocolo de prevencién y actuacién ante el acoso
laboral en la administracion de la Generalitat Valenciana”

9.Riesgos laborales v salud laboral

Se realiza la evaluacion de riesgos laborales y la especifica de cada puesto de
trabajo.

La empresa que gestiona los riesgos laborales de nuestra entidad tiene
reconocido el Sello de empresa de Igualdad. En el estudio de los riesgos que se
hace anualmente a la entidad, tienen en cuenta la salud de las mujeres que estamos
trabajando en Cocemfe Maestrat

10.Convenio colectivo

El convenio colectivo de la entidad es el “Convenio Colectivo de Centros y
Servicios de Atencidn a Personas con Discapacidad de la Comunidad Valenciana”.

Todo el personal laboral esta informado de este hecho y si tienen dudas o
quieren acceder a él pueden solicitarlo a la trabajadora social.
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10. ESTRATEGIAS Y ACCIONES

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

ACCION 1

Mantener la garantia de que no existen sesgos discriminatorios por razon de sexo, edad, orientacion
sexual, estado civil, nacimiento, raza o etnia, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social.

Destinatarios Plantilla de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat,
voluntariado y usuarias/os

Metodologia La comisién de igualdad revisara dichas descripciones anualmente, para, en su
caso, realizar las correspondientes modificaciones

Recursos Humanos Comisién de Igualdad
Plazo Vigencia del Plan

Indicadores Asociados Numero de Fichas creadas y revisadas en relacién a los puestos de trabajo
existentes

ACCION 2

Aplicar un lenguaje no sexista a las ofertas de empleo.

Destinatarios Personas que podrian formar parte de la plantilla de la Asociacién de Personas con
Discapacidad Cocemfe Maestrat

Metodologia La comision de igualdad revisara las ofertas que pudiesen surgir
Recursos Humanos Comision de Igualdad
Plazo Vigencia del Plan
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Indicadores Asociados Numero de ofertas de empleo no sexistas publicadas en relacién con el nimero de
ofertas publicadas

Tener en cuenta en el documento aplicable a las entrevistas de aspirantes al puesto de trabajo, que
solo recabe informacién necesaria relativa a los puestos a cubrir y no datos que puedan ser
discriminatorios.

Destinatarios Cadena de liderazgo y personal designado
Metodologia La comision de igualdad revisara el documento
Recursos Humanos Comisién de Igualdad

Plazo Vigencia del Plan

Indicadores Asociados Revision realizada o no

Realizar formacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres para incorporar la perspectiva
de género en las personas de la asociacién que intervienen en los procedimientos de acceso al
empleo.

Destinatarios Cadena de liderazgo y personal designado

Metodologia Busqueda de formacidn, organizacion de la formacion y desarrollo del
curso

Recursos Humanos Comision de Igualdad

Plazo Vigencia del Plan
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En el acceso al empleo, en igualdad de méritos y capacidad para el desempefio del puesto de trabajo a cubrir,
priorizar la contratacion del sexo menos representado en el puesto correspondiente.

Destinatarios Personas que podrian formar parte de la plantilla de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat
Metodologia Desde el proceso de Gestion de Recursos Humanos, a igualdad de méritos y capacidad para el desempefio

del puesto de trabajo a cubrir, se priorizara la contratacién del sexo menos representado para disminuir la
feminizacion o masculinizaciéon en todos los procesos de la Asociacién de Personas con Discapacidad
Cocemfe Maestrat

Recursos Comisién de Igualdad

Humanos

Plazo Vigencia del Plan

Indicadores N2 de personas que se han presentado a la oferta laboral segtin sexo
Asociados

Sexo de las personas que llegan a la seleccién final

AREA DE CONCILIACION

Formar en materia de corresponsabilidad e igualdad al equipo personal de la asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat.

Destinatarios Plantilla de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat
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Metodologia

Recursos
Humanos

Plazo

Indicadores
Asociados

Busqueda de formacion, organizacion de la formacidn y desarrollo del curso

Comisioén de Igualdad

Vigencia del Plan

Formacién impartida o no; nimero de personas formadas

Seguimiento y revisidn del protocolo de ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion

Destinatarios

Metodologia

Recursos
Humanos

Plazo

Indicadores
Asociados

Plantilla de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat

Tras la evaluacion de las necesidades de la plantilla y revisién del convenio laboral en relacién a esta tematica, se ha
redactado un documento propio de la entidad con las medidas de conciliacién que la empresa ofrece al personal
laboral. Se llevard a cabo un seguimiento y revisiéon del mismo por si surgieran nuevas necesidades por parte del
personal y las mismas se pueden tener en cuenta en el protocolo

Comision de Igualdad

Vigencia del plan 2018

Realizaciéon o no del documento de medidas de conciliacion.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

ACCION 8

Aigualdad de méritos y capacidad para el desempefio de un puesto de trabajo, fomentar la
incorporacidn al mismo de las personas del sexo infra-representado.

Destinatarios Plantilla de la Entidad y Personas que podrian formar parte de la plantilla de la
Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat
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Metodologia

Recursos
Humanos

Plazo

Indicadores
Asociados

ACCION 9

Destinatarios

Metodologia

Recursos
Humanos

Plazo

Indicadores
Asociados

ACCION 10

o

La comisiéon de Igualdad revisard anualmente las promociones, el porcentaje de
mujeres en la cadena de liderazgo y el nimero de trabajadores y trabajadoras de la
asociacion de personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat

Comisioén de Igualdad

Vigencia del Plan

Numero de mujeres y hombres en la cadena de liderazgo (junta directiva) y el
numero de mujeres y hombres en la plantilla de la asociacién

Catalogacion y valoracion de nuevos puestos de trabajo que puedan surgir en la entidad
conforme a criterios no discriminatorios

Plantilla de la a Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat

En el plan anterior se analizaron los puestos de trabajo de la asociacién y se creé un
catalogo de los mismos respetando los criterios de no discriminacién. En el caso de
que se incluya algun perfil laboral nuevo en la entidad, catalogarlo.

Comisioén de Igualdad

Vigencia del Plan

Participacién en la entidad de un nuevo perfil laboral o no.

Catalogacién del mismo o no.

Aigualdad de méritos y capacidad para el desempefio de un puesto de trabajo, fomentar la
incorporacidn al mismo de las personas del sexo infra representado.

22

“wawiewstar Plan de Igualdad Cocemfe Maestrat 2019-2022



Destinatarios Plantilla de la a Asociacion de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat

Metodologia La comisiéon de Igualdad revisard anualmente las promociones, el porcentaje de
mujeres en la cadena de liderazgo y el nimero de trabajadores y trabajadoras de la
asociacion de personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat

Recursos Comision de Igualdad
Humanos

Plazo Vigencia del Plan

Indicadores Nimero de mujeres y hombres en la cadena de liderazgo (junta directiva) y el
Asociados numero de mujeres y hombres en la plantilla de la asociacién

Realizar jornadas con caracter sensibilizador y formativo en materia de igualdad entre mujeres
y hombres.

Destinatarios Plantilla, junta directiva y grupo de voluntariado de la a Asociacién de Personas con
Discapacidad Cocemfe Maestrat

Metodologia Organizar jornadas grupales para los destinatarios y/o en alguna reunién dedicar un
espacio de sensibilizacién y formacion.

Recursos Comision de Igualdad
Humanos

Plazo Vigencia del Plan

Indicadores Numero de presentaciones con informacién sobre igualdad en reuniones. Nimero de
Asociados jornadas organizadas y nimero de hombres y mujeres que acuden.

AREA DE RETRIBUCION
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Realizar un seguimiento de las retribuciones para comprobar que se sigue manteniendo la igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Destinatarios Plantilla de la a Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe Maestrat
Metodologia Supervisién continua de la igualdad retributiva en las néminas.
Recursos Comision de Igualdad y gestoria laboral
Humanos
Plazo Vigencia del plan
Indicadores Numero de mujeres y hombres que tienen la retribucién basdndose en el convenio colectivo y
Asociados numero de hombre y mujeres que tienen una retribucién por encima del convenio.
AREA DE SALUD LABORAL

Elaborar un protocolo de actuacién interno

Destinatarios Plantilla, junta directiva y grupo de voluntariado de la Asociacién de Personas con Discapacidad Cocemfe
Maestrat
Metodologia La comisidn de Igualdad ya ha iniciado el trabajo en este objetivo, falta la redaccidn final del plan donde

se plasmen las medidas de actuacién en caso de acoso, difusién entre toda la plantilla, junta directiva y
grupo de voluntariado.

Recursos Humanos Comision de Igualdad
Plazo Septiembre 2018
Indicadores Asociados Redaccion o no del protocolo. Difusidn o no del protocolo.
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Difusién de campaiias sobre violencia de género, facilitando el acceso a las mismas a posibles victimas de violencia de género
(personal, usuarios/as, familiares, etc.)

Destinatarios

Metodologia

Recursos Humanos
Plazo

Indicadores Asociados

Utilizar el lenguaje no sexista en las comunicaciones, tanto internas como externas de la entidad, para hacer creible unas

Plantilla, junta directiva y grupo de voluntariado y personas socias de la Asociacién de Personas con
Discapacidad Cocemfe Maestrat

Difundir en la web y en el tablén de anuncios de la entidad las diferentes campaiias de violencia de
género, asi como los numeros de informacién y contacto.

También publicar en web, la declaracion de principios de la entidad en relacién con este tema
Comisién de Igualdad
Vigencia del plan

Numero de publicaciones en la web y en el tablon de anuncios de la entidad.

AREA DE COMUNICACION

relaciones mas igualitarias y reducir espacios de desigualdad.

Destinatarios

Metodologia

Recursos Humanos

o

Plantilla, junta directiva y grupo de voluntariado y personas socias de la Asociacién de Personas con
Discapacidad Cocemfe Maestrat

Revisar la web, catdlogos y documentos de comunicacién externa con lenguaje de género. Revisar
documentos internos con lenguaje de género. Corregir y eliminar aquellos sintagmas que puedan resultar

sospechosos de discriminacion.

Comision de Igualdad
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Plazo Vigencia del Plan
Indicadores Asociados Numero de documentos revisados y modificados.

OBJETIVO 11 ACCION 16

Destinatarios Plantilla, junta directiva y grupo de voluntariado y personas socias de la Asociacién de Personas con
Discapacidad Cocemfe Maestrat

Metodologia Revisar los carteles que publicitan actividades de la entidad de la entidad y eliminar, en su caso, cualquier
rol tradicional de género.

Recursos Humanos Comisi6n de Igualdad
Plazo Vigencia del plan
Indicadores Asociados Numero de carteles publicitarios de actividades de la entidad y nimero sin roles tradicionales.
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11.Temporalizacion

AREAS OBJETIVOS ACCIONES 2019 2020 2021 2022

Areade accesoal | Objetivo 1 Accién 1 X X X X

empleo Accién 2 X X X X
Accién 3 X X X X
Accion 4 X X X X

Objetivo 2 Accién 5 X X X X

Areade Objetivo 3 Accién 6 X X X X

e Objetivo 4 Accién 7 X

Areade Objetivo 5 Accién 8 X X X X

s ncacion Objetivo 6 Accién 9 X X X X

profesional,

promocion y Objetivo 7 Accién 10 X X X X

formacion Accién 11 X X X X

Areade Objetivo 8 Accién 12 X X X X

retribucién

Area de salud Objetivo 9 Accién 13

b Objetivo 10 Accién 14 X X X X

Areade Objetivo 15 Accién 15

comumicacion Objetivo 16 Accién 16

12. COMPOSICION DEL COMITE

PERMANENTE DE IGUALDAD

El I comité se constituyd en junio de 2016.

Para este Il Plan de Igualdad se llevan a cabo modificaciones en el mismo y se
ha constituido uno nuevo formado por las siguientes personas:

Catalina Ribera Benet, trabajadora social de la entidad y
responsable del Plan.

Elena Fermoselles Esclapez, psicologa encargada del programa de
Insercioén Sociolaboral.

Ramén Meseguer Albiach, presidente de la Asociacidn.
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= Rosa M2 Pérez Sanchez, Auxiliar administrativa.

* Yoel Ricardo Martinez, Prospector laboral y agente de igualdad.

13. Glosario de género

Accién positiva:
medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y
prevenir una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de
actitudes, comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces
«discriminacion positiva»).

Acoso moral:

(mobbing cuando se da en el trabajo). Se trata de una situacién en la que una
persona o grupo de personas ejercen sobre otra, un conjunto de
comportamientos caracterizados por una violencia psicolégica. Para que se
produzca una situacion de mobbing, es necesario que se produzca en el trabajo,
que la conducta sea sistematica
y prolongada en el tiempo, y que exista menoscabo de la integridad moral y
dignidad de la persona.

Acoso por razon de sexo:
Es cualquier comportamiento que se realice en funcion del sexo de una persona
con el proposito o produciendo el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual:
Cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, realizado con el
proposito o produciendo el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Conciliacion:
Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales.

Corresponsabilidad:
concepto que va mas alld de la mera «conciliacién» y que implica compartir la
responsabilidad de una situacidn, infraestructura o actuacién determinada. Las
personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su
capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras
que estan a su cargo.

Cuota:
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Sistema por el cual se establecen porcentajes de participaciéon de los colectivos
desfavorecidos (en este caso por razon de sexo) en los ambitos en los que estan
infrarrepresentados, con el objetivo de conseguir su plena equiparacion.

Discriminacion directa:
situacion en que se encuentra una persona que en atencion a su sexo es, ha sido o
pudiera ser tratada, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable.

Discriminacion indirecta:
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone
a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente
en atencion a una finalidad legitima, y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Género:
Concepto que hace referencia a las diferencias sociales entre hombres y mujeres
que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones
tanto entre diversas culturas como dentro de la misma cultura. Mientras el sexo
hace referencia a las caracteristicas bioldgicas entre mujeres y hombres
percibidas como universales e inmutables.

Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres:
Ausencia de barreras a la participacién econémica, politica y social por razén de
Sexo.

Mentoring:
Ayuda que una persona proporciona a otra para que progrese en su
conocimiento, su trabajo o su pensamiento (Melanie Allen)Techo de cristal:
barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en
organizaciones dominadas por varones, que impiden que las mujeres accedan a
puestos importantes.

Transversalidad (mainstreaming):
supone la integracion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos
sexos y teniendo en cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacion,
sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otras cuando se apliquen,
supervisen y evaluen.

Violencia de género:
El simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de
una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
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consideradas, por susagresores, carentes de los derechos minimos de libertad,
respeto ycapacidad de decision.
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15. Anexos

TABLA DE RECOGIDA DE INFORMACION DE LA EMPRESA

Datos generales de la Empresa

Asociacion de Personas con

Nombre de la Empresa ; .
Discapacidad Cocemfe Maestrat

CIF G-12532909

Domicilio social C/ Juan Giner Ruiz, 5 Bajos

Teléfono — e-mail 977071447
administraciOn@cocemfemaestrat.org

Actividad a la que se dedica AtenciOn a personas con diversidad

funcional y sus familias, concienciacion
a la poblacion en general

N° y Domicilio de Centros de trabajo C/Juan Giner Ruiz, 5 baixos

Av. Tarragona s/n

Av. Maria Auxiliadora, 15

Calle del Pilar, 26

Productos/ Actividades Principales Atencion a personas con diversidad
funcional y sus familias, concienciaciOn

a la poblacion en general
Asociacion sin Animos de lucro

Forma Juridica

o Instalaciones de la empresa
seincluiradescripcidndelasinstalacionesdelaempresa(vestuarios,
aseos,etc.)

o Ambito Territorial

Multinacional No
Nacional Federacion
Local / Regional Bajo Maestrazgo/Castellon
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TABLAS DE RECOGIDA DE INFORMACION DE LA PLANTILLA

1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

Mujeres Hombres | Total
Menos de 20 afios | |
20 - 29 afios 1 2 3
30 - 39 afios 3 1 4
40 - 49 anos | 4 2 | 6
50 y mas afios
| 13

Total

2. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

Sin estudios

Mujeres

Hombres Total

Estudios primarios

Estudios secundarios
(Bachillerato, BUP, COU, FP)

Estudios Universitarios

Total

o
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3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

DEPARTAMENTO

Mujeres Hombres

Total

Personal directivo

Personal directivo intermedio

Personal cualificado

Personal no cualificado

Personal administrativo

Total

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Mujeres Hombres

Total

Indefinido
Temporal

Practicas

Aprendizaje
Otros

Total
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DISTRIBUCION DE
SEMANAL

PLANTILLA POR JORNADA LABORAL

Mujeres

Hombres

Total

Menos de 20 horas

De 20 a 34 horas

De 35 a 39 horas

40 horas

Mas de 40 horas

Total

o
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS Y NIVELES JERARQUICOS

Presidencia
| Departamento | | Departamento Departamento | | Departamento
[ [ [ [
Direccién Direccién Direccién Direccién
'il
Personal Personal Personal Personal
técnico técnico técnico técnico
w
Personal Personal Personal Personal
administrativo administrativo administrativo administrativo
w
Personal Personal Personal Personal

nocualificado

-

nocualificado

o

nocualificado

nocualificado
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Cuestionario de autoevaluacion

Se trata de herramientas de diagnostico a partir de
las cuales se puede valorar el grado de cumplimiento
de los objetivos en materia de igualdad.

Para ello, hemos disefiado unos cuestionarios a los
que se debera contestar tan s6lo con un «Si» o un
«No». No obstante, es recomendable que Ilas
respuestas se maticen realizando un analisis
cualitativo de la respuesta obtenida.

El estudio detenido de estos items proporcionara
una informacion detallada de la situacion de partida
de la empresa que sera de gran utilidad a la hora de
formular las acciones positivas a incluir en el Plan de
Ilgualdad de Oportunidades, asi como reformular los
objetivos que hasta este momento regian el
funcionamiento de la empresa en estas materias.

Si
¢ Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra empre-
sa son diversos y accesibles tanto a hombres como a mujeres?

Si
¢,Se publican las ofertas de empleo de la empresa de forma que no se expre-
sa claramente la preferencia por alguno de los sexos?

Si
¢ Se utiliza un lenguaje no sexista (neutro) cuando se oferta una vacante en
la empresa?

Si

¢ El perfil profesional descrito en nuestras ofertas se adapta a los requeri-
mientos del puesto ofertado y no muestra ningun tipo de discriminacion por

razén de sexo?
5
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Si No

¢, Se establecen criterios claros y especificos para la aceptacion de candida-
turas, garantizandose en todo caso una eleccion de estas sin sesgo de

género?

Si No
¢ Nuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtencién de infor-
macion relevante para la seleccién sin extenderse a datos personales que
pudieran entenderse discriminatorios?

Si No
¢, Se fomenta la contratacion de mujeres en puestos y categorias en las que
se encuentran subrepresentadas?

Si No
¢, Se fomenta la contratacién para la sustitucion del personal de la plantilla en
situacion de excedencia familiar, paternidad, maternidad..?

Si No
¢Las personas responsables del proceso de seleccion han recibido forma-
cién/informacion y/o estan sensibilizadas en materia de igualdad de oportuni-
dades entre mujeres hombres?

Si No
¢En los casos en los que se recurre a consultoras externas para la selec-
cion, se garantiza la informacion sobre las directrices a seguir en los proce-
sos, indicando expresamente la necesidad de que estos sean neutros y sin

Si No
¢En los procesos de seleccién se realizan pruebas o examenes que no
favorezcan a un sexo en detrimento de otro (por ejemplo, pruebas fisicas,
antropométricas...)?

Si No
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¢ Los contenidos de las pruebas de seleccion son iguales para hombres y
mujeres?

Si
¢En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o bateria de pre-

guntas estandarizado, evitando la formulacién de preguntas personales que
pudieran entenderse discriminatorias?

No

Si

¢ Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas
que configuran el proceso de seleccion de personal?

Si

No

No

A través de las pruebas selectivas comprendidas en el proceso de selec-
cion, se asegura que se atiende estrictamente a las especificaciones del
puesto de trabajo y a las cualificaciones requeridas para su cobertura deta-
lladas en la definicién de dicho puesto de trabajo?

Si

No

¢ Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas
que configuran el proceso de seleccion de personal?

Si
¢ Quedan recogidos estadisticamente y desagregados por sexos, los resulta-
dos de cada una de las fases del proceso de reclutamiento y seleccion?

Si

No

No

El proceso de reclutamiento y seleccion es totalmente transparente de forma
que se pueda detectar claramente si se ha producido algun tipo de sesgo de
género en alguna de sus fases
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Diagnéstico del Area de Conciliacién

La incorporacion de la mujer al trabajo ha motivado
uno de los cambios sociales mas profundos del siglo XX.
Este hecho hace necesario
configurarunsistemaquecontemplelasnuevasrelacioness
ocialessurgidas, y un nuevo modo de cooperaciéon y
compromiso entre mujeres y hombres, que permitan un
reparto equilibrado de responsabilidades en la vida
profesional y en laprivada.

La necesidad de conciliaciéon del trabajo y la familia
ha sido ya planteada a escala internacional vy
comunitaria como una condiciéon vincula- da de forma
inequivoca a la nueva realidad social.

Con la legislacion actual se introducen cambios en el
ambito laboral
paraquelaspersonastrabajadoraspuedanparticipardelavi
dafamiliar. Se trata ademdas de guardar un equilibrio,
para favorecer los permisos por maternidad vy
paternidad, sin que ello afecte negativamente a las
posibilidades de acceso al empleo, a las condiciones de
trabajo y al acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad. Al mismo tiempo, se facilita que los
hombres puedan ser coparticipes del cuidado de su
familia, desde el mismo momento del nacimiento o de su
incorporacion familiar.

Por ello, un Plan de Igualdad de Empresa, debera
aportar medidas positivas y de mejora en materia de
conciliacion familiar y laboral, facilitando la flexibilidad
laboral del personal, que haga compatible la familia con
el trabajo. Y conseguir asi, un avance en el logro de la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos que se pretenden alcanzar con este diagndstico son:

o Identificar los principales problemas existentes
en materia de conciliacion de vida familiar y
laboral y establecer ambitos prioritarios de
actuacion

o Identificar las necesidades de conciliacion de la
plantilla para ajustar la estrategia de la empresa

&b
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a las mismas

Sensibilizaratodalaempresaysuplantillasobrelane
cesidadde conciliacion e informacion de los
recursos disponibles paraello

Crear medidas de conciliacion, como la
flexibilidad del tiempo y elespacio

Informar al personal de los servicios de
conciliacion, existentes en lazona

Crear un comité o la figura de agente de igualdad
para detectar las medidas necesarias a implantar,
y garantizar su correcta ejecucién, y la
evaluacion de estas.

(algunos de estos objetivos ya han
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Cuestionario de autoevaluacion

o
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Si No
¢, Se mejora la normativa minima aplicable por ley/convenio a la empresa en
aspectos de conciliacion?

Si No
¢Los horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formacion favorecen la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral?

Si No
¢, Se permite la flexibilizacién del horario de trabajo con el objeto de favore-
cer la conciliacion de la vida familiar y laboral de las trabajadoras y trabaja-
dores?

Si No
¢, Se produce una participacidénactivade los/as representantes de los traba-
jadores/as en la organizacion del trabajo, los tiempos de trabajo y su distri-
bucion?

Si No
¢, Se toman medidas que fomenten el reparto de responsabilidades familia-
res?

Si No
¢ Se llevan a cabo medidas para favorecer la condicion de maternidad/pater-
nidad de los trabajadoras y trabajadores o para atender a personas depen-
dientes? (medidas econdmicas, juridicas o de ocio).

Si No
¢ Se lleva a cabo formacion a directiva y trabajadores/as en materia de igual-
dad de oportunidades y en concreto de conciliaciéon?
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Si No
¢ Se lleva a cabo formacion a directiva y trabajadores/as en materia de igual-
dad de oportunidades y en concreto de conciliaciéon?
¢ Se lleva a cabo una correcta politica de informacién a trabajadoras y traba-
jadores? ¢ Se les informa sobre la normativa legal de conciliacion y de las
acciones llevadas a cabo por la empresa?
43
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