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1. PRESENTACION.

La Federacion de Asociaciones Murcianas de Personas con Discapacidad Fisica y Orgdnica de la
Region de Murcia (FAMDIF/COCEMFE-MURCIA) nacié en 1982 como respuesta a las
inquietudes de las asociaciones sin animo de lucro que la componen, como medio de aunar
esfuerzos para lograr sus objetivos comunes: la Integracién social de las personas con
discapacidad fisica y organica o con problemas de movilidad reducida y su participacién activa
y normalizada en los problemas sociales, especialmente aquellos que le incumben mas
directamente por su problemdtica, como son eliminacion de barreras arquitecténicas,
actitudinales y sociales, acceso a la cultura, al trabajo, al deporte, a la salud, al turismo, ocio y
tiempo libre, etc.

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA es una organizaciéon no gubernamental, de caracter social y sin
animo de lucro que pretende servir de cauce a las inquietudes de las Asociaciones de Personas
con Discapacidad Fisica y Organica de la Regién de Murcia. Tiene un caracter esencialmente
reivindicativo, asi como prestador de servicios en la medida que la Administracién no los
genera o posibilita.

FAMDIF lleva mas de 35 afios defendiendo los derechos de las personas con discapacidad fisica
y organica en la Regién de Murcia, representando a 17 asociaciones y teniendo entre sus
objetivos fundamentales la promocion de la Accesibilidad Universal y el Disefio para Todos.
Somos una organizacidn declarada de Utilidad Publica que tiene entre sus fines preferentes la
eliminacion de barreras que afectan a las personas con problemas de movilidad, como es
especialmente el caso de las personas con discapacidad fisica y orgdnica, como paso previo o
inexcusable para conseguir una plena y efectiva integracién y normalizacién social. La
Accesibilidad Universal es para las personas con discapacidad o movilidad reducida, la
condicidn necesaria e imprescindible para poder participar en nuestra sociedad desde todos
los dmbitos de la misma, y es ademas un derecho reconocido, no algo graciable ni sujeto a la
sensibilidad de la sociedad en general.

MISION, VISION Y VALORES
MISION

Representar, apoyar y asesorar a todas las Asociaciones de personas con discapacidad fisica y
organica de la Region de Murcia federadas a la vez que desarrollar servicios y actividades
encaminadas a sus organizaciones miembros y a las personas con discapacidad fisica y
organica con el objetivo de conseguir la equiparacién real de las personas con discapacidad
fisica y organica con el resto de los ciudadanos, haciendo que se respete el principio de
igualdad ante la Ley y la defensa de sus derechos en todos los ambitos de la vida.
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VISION

FAMDIF/COCEMFE quiere ser un referente dentro del movimiento asociativo de personas con
discapacidad, transparente en su gestion, potenciar su caracter representativo y reivindicativo
y prestador de servicios de calidad, con capacidad de adaptacion para dar respuesta a las
necesidades de sus grupos de interés y asi cumplir su mision.

VALORES

FAMDIF/COCEMFE adquiere el compromiso de alcanzar su mision y visién actuando mediante
el cumplimiento de los siguientes principios y valores basados en las declaraciones
internacionales de los derechos humanos y derechos que afectan a las personas con

discapacidad: SOLIDARIDAD, DEFENSA DE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD,
PARTICIPACION, INDEPENDENCIA, COMPROMISO E IGUALDAD, TRANSPARENCIA, EFICIENCIA Y EFICACIA, CALIDAD,
PROFESIONALIDAD, MEJORA CONTINUA, DEMOCRACIA INTERNA, INNOVACION, RESPONSABILIDAD, DIVERSIDAD Y
RESPETO A LA DIGNIDAD DE LAS PERSONAS

2. JUSTIFICACION JURIDICA.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse
en todas sus politicas y acciones y en las de sus estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacidn por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla. Que se refuerza en el afio 2019 con la publicacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de FAMDIF tiene como fin dar cumplimiento de
forma voluntaria a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y, para ello, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacidon legal de los trabajadores y trabajadoras
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(RLT) o en su defecto con la plantilla.

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. XV CONVENIO COLECTIVO
GENERAL DE CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

El compromiso de la Direccidn con este objetivo y la implicacidn de la plantilla en esta tarea es
un requisito si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad 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 y no
un mero documento realizado para dar apariencia legal.

Para la elaboracién de este | Plan se ha realizado un informe de diagndstico que incluye un
exhaustivo estudio y valoracion de la situacion y posicidon de las mujeres y hombres dentro de
la organizacién, que persigue continuar detectando la presencia de discriminaciones y
desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para su eliminacion y
correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacidn y las condiciones de trabajo, la promocion,
la formacién, la retribuciéon, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud
laboral, etc.

3. PLAN DE IGUALDAD: CARACTERIZACION.

Un 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 organizacion.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Estar disefiado 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 organizacién en todas sus politicas
y a todos los niveles.

- Tener como uno de sus principios bdsicos la participacion a través del didlogo vy
cooperacion de las partes (direccion y conjunto de la plantilla).

- Ser preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones futuras por razén
de sexo.
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- Ser dindmico y abierto a los cambios en funcidon de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

- Garantizar los recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacién como compromiso de la Direccion.

Ademas, se incorporan al plan los objetivos y criterios establecidos en el convenio colectivo.
Realizacidon del Plan de Igualdad de Oportunidades.
La elaboracion del Plan de Igualdad se estructura en los siguientes apartados:

|. Diagndstico donde se identifica la situacién de partida para el | Plan de Igualdad de mujeres y
hombres en la organizacion.

El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa
aportada por la organizacién en materia de: Caracteristicas de la plantilla, Proceso de seleccién
y contratacién, clasificacién profesional, formacién, promocidn, retribuciones, condiciones de
trabajo incluida la auditoria salarial, ordenacion del tiempo de trabajo y ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion
femenina, comunicacién, prevencién del acoso sexual, riesgos laborales y convenio colectivo.

Il. Programa de Actuacion.

Elaborado a partir de las conclusiones y el resultado del diagnéstico 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 sefialados, un calendario de implantacidon y las personas o grupos
responsables de su realizacion.

11l. Seguimiento vy evaluacion del cumplimiento del Plan.

A través de las personas designadas para que recojan informaciéon sobre su grado de
realizacion, sus resultados y su impacto en la entidad.

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 organizacidén tienen integrado el principio de
igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard 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-I)
para conseguir esa efectividad:

- La adopcién de medidas de accidon positiva que corrijan toda discriminacién, directa o
indirecta, y subsanen los desequilibrios existentes.
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- La adopcién de medidas de Igualdad que de forma transversal garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la Entidad, todos sus
procesos y en todos sus niveles.

4. AMBITO DE APLICACION.

El dmbito de aplicacion del plan de igualdad se extiende a todo el personal de
FAMDIF/COCEMFE MURCIA.

5. VIGENCIA DEL PLAN.

La vigencia de este plan es desde el 15 de mayo de 2020 a 31 de mayo de 2023, siendo
aprobado por la Presidencia y el personal de la organizacion.

6. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO.

Extraemos las conclusiones generales obtenidas:

A. Caracteristicas generales de la empresa.

FAMDIF es una asociacién englobada en el sector social, dentro de la integracion de personas
con discapacidad fisica y orgdnica, con un dambito de actuacion en la Comunidad Auténoma de
la Region de Murcia.

B. Caracteristicas de la plantilla.

Hombre Mujer Total general % Hombre % Mujer
Cuenta de Sexo 12 23 35 34% 66%

La composicién de la plantilla no es paritaria en cuanto a la participacién de mujeres y
hombres, que representan el concreto 66% de mujeres y un 34% de hombres. Dentro del
sector psicosocial esta normalmente feminizado.

En el andlisis por centros:

Departamentos - Hombre Mujer Total general % Hombre % Mujer
Centro De Dia 4 6 10 40% 60%
Sede Central 2 5 7 29% 71%
Servicio De Integracion Laboral 6 12 18 33% 67%
Total general 12 23 35

Se puede observar que todos ellos son mixtos, con equilibro en la participacién de mujeres y
hombres en el centro de dia, y feminizados los otros dos centros
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En el andlisis por departamento:

Departamento -1/ Hombre Mujer Total general % Hombre % Mujer
Administracion 2 1 3 67% 33%
Atencién Social 2 2 0% 100%
Centro De Dia 4 6 10 40% 60%
Educacion 1 1 0% 100%
Gabinete De Comunicacion 1 1 0% 100%
Gerencia 1 1 0% 100%
Oficina Técnica De Accesibilidad - OT: 1 1 2 50% 50%
Orientacion Laboral 2 2 0% 100%
Programas Formativos Profesionales 2 3 5 40% 60%
Servicio De Integracién Laboral 3 5 8 38% 63% .
Total general 12 23 35

En el andlisis por departamentos, nos encontramos con que el 50% son mixtos, y el otro 50%
se encuentra feminizado.

Dentro de los departamentos mixtos, vemos que Centro de Dia, OTAF, Programas formativos
profesionales son paritarios en cuanto a su composicién de mujeres y hombres, Servicio de
Integracion Laboral se encuentra feminizado y Administracién Masculinizado

El resto de los departamentos se encuentran feminizados al 100%, si bien, 3 de ellos son
unipersonales.

En el andlisis por puestos:

Puesto -1 Hombre Mujer  Total general % Hombre % Mujer
Administrativo/a 1 1 100% 0%
Arquitecto Técnico 1 1 2 50% 50%
Conductor/a 1 1 100% 0%
Coordinador/a 2 2 0% 100%
Cuidador/a 2 2 4 50% 50%
Director/a -Trabajador/a Social 1 1 0% 100%
Enfermero/a 1 1 0% 100%
Fisioterapeuta 1 1 100% 0%
Limpiador/a 1 1 0% 100%
Oficial 1° Administrativo 1 1 2 50% 50%
Periodista 1 1 0% 100%
Profesor/a Formacion Béasica P 2 3 5 40% 60%
Psicologo/a 1 1 0% 100%
Técnico Empleo/Orientadora La 3 6 9 33% 67%
Terapeuta Ocupacional 1 1 0% 100%
Trabajador/a Social 2 2 0% 100%
Total general 12 23 35

En el andlisis por puesto de trabajo encontramos que existen puestos mixtos dentro de los
cuales tenemos el puesto de arquitecto técnico, cuidador/a, oficial de primera
administrativo/a, profesor/a de formacién basica, técnico de empleo todos ellos representan
el 63% del total de la plantilla, siendo 9 hombres y 13 mujeres.

Los puestos ocupados unicamente por mujeres son: enfermeria, limpieza, periodismo,

psicologia, terapeuta ocupacional todos ellos
Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD

' ‘ GOB|ERNO MINISTERIO Y CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
b3 %Q DE ESPANA DE IGUALDAD

A INSTITUTO DE LA MUJER
2 Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES



ENTRE MUJERES Y HOMBRES - MAYO 2020

'( %ﬁ\ | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

FAMDIF/COCEMFE-MURCIA

son puestos unipersonales a excepcion de los puestos de coordinador/a y trabajador/a social
gue son puestos representados por dos personas cada puesto.

Los puestos ocupados exclusivamente por hombres: Administrativo, conductor y fisioterapeuta.
En todos los casos se trata de puestos unipersonales.

En lo referente al tipo de contratos

Indefinido/Temporal *| Hombre Mujer  Total general % Hombre % Mujer

Indefinido 9 18 27 33% 67%

Temporal 3 5 8 38% 63%

Total general 12 23 35 _—

La contratacion indefinida representa al 77% de la plantilla, en el analisis por sexo, el 78% de
las mujeres tienen un contrato indefinido frente al 75% de los hombres.

La contratacidon temporal representa el 23% de la plantilla, este tipo de contrato es por
persona con diversidad funcional u por obra y servicio.

En lo referente a la jornada contratada:

Jornada Completa/Parcial -] Hombre Mujer Total general % Hombre % Mujer
Completa 9 17 26 35% 65%
Parcial 3 6 9 33% 67%
Total general 12 23 35

El contrato mas representativo es el contrato a tiempo completo, el 74% de la plantilla tiene
este tipo de contrato, siendo su representacion, 74% de las mujeres frente al 75% de los
hombres. Por lo que los contratos a tiempo parcial estan representados por un 26% de
mujeres y 25% de hombres del total de la plantilla.

C. Infrarrepresentacidon femenina.

No se identifica infrarrepresentacion femenina, dado que, los puestos de trabajo
masculinizados son unipersonales.

D. Movimiento de personal.

Franja de antigiiedad -f| Hombre Mujer  Total general % Hombre % Mujer
1.Menos de 6 meses 1 3 4 25% 75%
3.De 1 a 4 afios 3 3 6 50% 50%
4.De 4 a 10 afios 4 5 9 44% 56%
5.Mas de 10 afios 4 12 16 25% 75%
Total general 12 23 35

Si analizamos la distribucidon de la plantilla por antigliedad:

- Un 11% de la plantilla (13% de los hombres y 8% de las mujeres) lleva menos de 6
meses en la entidad.

- Un 17% de la plantilla (13% de los
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hombres y 25% de las mujeres) llevan de 1 a 4 afios en la entidad.

- Un 26% de la plantilla (22% mujeres y 33% hombres) llevan de 4 a 10 afos en la
entidad.

- Un 46% de la plantilla (52% mujeres y 33% hombres) lleva trabajando en la entidad
mas de 10 afos.

El 71 % de la plantilla lleva mds de 4 afios en la entidad, por lo que se encuentra bastante
consolidada, representan el 74% de las mujeres frente al 67% de los hombres de la entidad.

La antigliedad media de la plantilla es de 10 afos, en las mujeres es de 10 anos frente a los 9
anos de media de los hombres.

Finalmente, los puestos con mas altas en los ultimos afios son Profesores/as formacidn basica
PFP vy cuidador/a, que coinciden con los puestos de mayor representatividad en la
organizacion.

E. Responsabilidades familiares.

Sélo el 42% del personal (10 mujeres y 4 hombres) tienen hijos/as menores de 12 afios. 1
mujer tiene ascendentes a su cargo y ninguna persona descendientes con discapacidad.

Durante el afio 2019, se solicitaron y concedieron 2 bajas por maternidad y paternidad, 1
permiso sin retribucion de 48 dias concedido a una mujer y 14 personas (29% hombres y 71%
mujeres) utilizan medidas de conciliacidn entre ellas la flexibilidad con el horario laboral.

Por otra parte, si analizamos la distribucion de la plantilla por edades:

Franja de Edad -1l Hombre Mujer Total general % Hombre % Mujer

2.De 20 a 29 afios 1 4 5 20% 80%
3.De 30 a 45 afios 7 14 21 33% 67%
4.Mas de 45 afios 4 5 9 44% 56%
Total general 12 23 35

El 74 de la plantilla (18 mujeres y 8 hombres) tiene una edad entre 20 y 45 afios, por lo que
pueden aumentar en los préoximos afios las responsabilidades familiares ligadas al cuidado de
menores.

El otro 26% de la plantilla (5 mujer y 4 hombres) tienen edades superiores a 45 afios, por lo en
los préximos afios, también podrian aumentar las responsabilidades por cuidado de mayores,
aunque en menor medida.
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F. Clasificacion Profesional.

Grupo de cotizaci*| Hombre Mujer  Total general % Hombre % Mujer

1 1 4 5 20% 80%

2 6 15 21 29% 71%

3 1 1 100% 0%

4 2 2 4 50% 50%

5 1 1 2 50% 50%

8 1 1 100% 0%

10 1 1 0% 100%

Total general 12 23 35 -

El andlisis por Grupos de Cotizacion se identifica que el 60% de la plantilla se encuentra en el
grupo de cotizacién 2, representado por 29% hombres y 71% mujeres.

También se identifica que otra parte de la plantilla y en este caso representada por mujeres
estan en los grupos de cotizacidon 10 mientras que los hombres representan los grupos 3y 8.

En los grupos de cotizacién 1, 4, y 5 estan representados por hombres y mujeres y representan
el 31% del total de la plantilla.

G. Promocion.

No se han realizado promociones en los ultimos afios.

La promocion es extremadamente dificil en este tipo de empresas, dado que, para poder
acceder a un puesto de promocion, debe disponerse de la titulaciéon requerida para poder
acceder a ese puesto. Ademads, dada la baja rotacion las oportunidades de promocionar en
caso de tener la titulacién correspondiente seguirian siendo muy bajas.

H. Formacion.

Con respecto a la participacion del personal en la formacién durante el afio 2019, el 83% de la
organizacion recibié formacion, siendo el 75% del total de hombres de la plantilla y el 87% del
total de mujeres que trabajan en la organizacién. Si bien, se verifica que las personas que no
reciben formacion durante el afio anterior, son las que se incorporan en la empresa,
normalmente porque ya no se realiza formacion después de su incorporaciéon. Por lo que se
podria afirmar que todo el personal de la organizacién recibe formacion con caracter anual.

No se ha recibido formacion en igualdad de oportunidades.

No se ha realizado formacién especifica para mujeres.

I. Seleccién y Contratacion.

La seleccidn se realiza partiendo de los CV de los que se dispone en la entidad (para personal
con discapacidad, se trabaja como agencia de colocacién), en caso de no disponer de CV se
publicita una oferta de trabajo a través del SEF.
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Es la direcciéon de cada centro con el apoyo de los servicios centrales quienes realizan la
entrevista y deciden quién se contrata.

J. Politica salarial.

La politica salarial de la organizaciéon se basa en el convenio colectivo de aplicacién. No
encontrdndose diferencias salariales que no estén basadas en la diferencia de puesto de
trabajo o las horas de contratacion.

K. Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacidn.

El 49% de la plantilla utiliza medidas de conciliacion familiar entre ellas tenemos en cuenta en
la entidad los permisos y la flexibilidad horaria que es la mas utilizada en caso de urgencias ——
familiares.

L. Comunicacion.

La comunicacion interna se realiza por diferentes vias: personal a través de reuniones formales
e informales, correo electrénico, manuales y procedimientos, y tablones de anuncios de los
centros.

La comunicacion externa se realiza a través llamadas telefdnicas, pagina web, redes sociales y
correo electronico.

M. Politica social.

FAMDIF esta situada en Murcia, en la actualidad tiene cuatro centros de trabajo en las que se
realizan diferentes actividades:

- Centro de dia “Juan Cerezo” situado en Rincén de seca, Murcia, el centro presta una
atencién integral a jévenes con discapacidad fisica, dependientes, a través de los
distintos programas en lo que se ofrecen tratamientos de rehabilitacién fisica y
ocupacional, servicios de atencion psicoldgica y logopédica y actividades ludicas y
deportivas. También comprende un servicio de atencién social con la finalidad de
mejorar la insercién de los usuarios y la realizacion de actividades de respiro familiar
con el doble objetivo de integrar a los jovenes a través del ocio y procurar descanso a
los familiares.

- Sede central situada en Murcia, el centro ofrece: Servicios de Atencidn Social,
Programas de sensibilizacién para la supresién de las barreras psicosociales y cuenta
con una oficina técnica de accesibilidad.

- Servicio de integracién laboral situado en Murcia, este centro funciona como agencia
de colocacion cuyo objetivo es lograr la insercidn laboral de personas con discapacidad
fisica y organica de la regiéon de Murcia.

- Servicio de integracién laboral situado en Cartagena, Murcia, este centro funciona
como agencia de colocacidn, cuyo objetivo es facilitar la insercidn laboral con
discapacidad fisica y organica de la region de Cartagena, Murcia.

La federacion tiene implantado un Sistema de Gestion de Calidad Certificado segun los
requisitos de la norma UNE-EN I1SO 9001:2015.

N. Representatividad.

No existe representacidn legal de la plantilla
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0. Prevencion del acoso sexual.

No se dispone de un protocolo contra el acoso sexual, se considera que es necesaria la
existencia de un protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o acoso por razén de sexo,
dado que el personal no sabria qué hacer en caso de sufrir una situacién de acoso en la
organizacion.

P. Riesgos laborales y salud laboral.

No se dispone de acciones ligadas a la prevencién de riesgos laborales y salud laboral
desagregadas por sexo mas alld del cumplimiento legal y la documentacion entregada por el
Servicio de Prevencién Ajeno. —_—

Q. Mujeres en situacion o riesgo de exclusion.

No se han realizado acciones concretas para fomentar la igualdad de oportunidades en
colectivos con dificultades.

R. Convenio colectivo.

XV Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de Atencién a Personas con
Discapacidad. — 04 de julio de 2019

Con relacidn a la violencia de género, se regula en:

- Articulo 28. Movilidad geogrdfica de la trabajadora victima de violencia de género.

- Capitulo VI: Formacidn
Con relacidn a la formacion, se regula en:

- Articulo 34. Complemento de desarrollo y capacitacion profesional

- Articulo 77. Anticipo para victimas de violencia de género.
Con relacidén a la promocidn, se regula en:

- Articulo 89. Promocion profesional.
Con relacidn a los planes de igualdad, se regula en:

- Disposiciones adicionales - Cuarta. Planes de igualdad.

7. OBIJETIVOS.

A. Objetivos a largo plazo.

El Plan de lgualdad de Oportunidades pretende ser el marco de actuacién en el que se
establezca la estrategia y las lineas de trabajo de FAMDIF para hacer realidad y mantener la
igualdad entre mujeres y hombres, y hacer
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visual dicho compromiso como ejemplo dentro del sector y en la sociedad.

B. Obijetivos a corto plazo.

En base a los resultados del diagndstico la asociacion necesita continuar trabajando en pro de
la igualdad de oportunidades, en consecuencia, ademas de mantener el camino iniciado es
importante mejorarlo y para ello se realiza el compromiso de la Presidencia y la Junta Directiva
y contaremos con la implicacion de toda la plantilla para conseguirlo.

Siendo los objetivos que se han establecido para este plan de igualdad los siguientes:

Area Cédigo Denominacién —
SELECCION Y Tl Realizar procesos de seleccion no discriminatorios eliminando rasgos de género
CONTRATACION en la seleccién
CLASIFICACTUN
PROFESIONAL E = Equilibrar la presencia femenina y masculina en aquellos puestos o categorias
INFRARREPRESENTACION donde exista una menor representatividad y definir sus tareas.
EENACKINA
FORMACIGN 03 Sensibilizar y formar al personal en Igualdad de Oportunidades.

Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y

PROMOCION 04
hombres.
RETRIBUCION 05 G-ara-nti-zar un sistema Eetributivo, por todos los conceptos, que no genere
discriminacién por razén de sexo.
Area Cadigo Denominacion
06 Facilitar al personal |a conciliacion de la vida profesional, familiar y personal.

CORRESPONSABILIDAD EN
LA CONCILIACION

07 Facilitar al personal la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal.

COMUNICACION y

LENGUAJE NO SEXISTA 08 Visibilizar la presencia de la mujer en el ambito laboral.

PREVENCION DEL ACOSO ) . :
Personal protegido y sensiblizado contra el acoso sexual y acoso por razén de

SEXUAL Y POR RAZON DE 09 ( 0
S sexo (y mora
ORGANIZATIVAS 10 Implicar a la plantilla en la implementacion del plan de igualdad.

8. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES.

a) Acciones Implantadas con anterioridad a la elaboracién del plan. Desde FAMDIF se tiene
un compromiso con la igualdad previo a la realizacién de este plan, por lo que ya se habian
implantado en la organizacion, las siguientes medidas:

En el drea de acceso al empleo:

- EI 50% del personal que participa en la seleccién tiene formacién en igualdad de
oportunidades.
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- La plantilla tiene una composicidn cercana a la paridad, en un sector
habitualmente feminizado

En el area de conciliacion:

- Cumplimiento de las medidas de conciliacion legales
- Flexibilidad horaria en casos de necesidad familiar.

En el area de Clasificacion profesional, promocién y formacion:

- Perfiles de puesto definidos en cuanto a requisitos de formacidn y experiencia.

En el drea de comunicacidn y lenguaje no sexista:

- Seintenta el uso del lenguaje inclusivo, pero no siempre se consigue.
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b) Acciones de Mejora detectadas en el Diagndstico de Igualdad de Oportunidades.

AREAS

MEDIDAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

ELEGIDAS

»wPr0o0-—-—0mZ2

wpPpoO—0Om=<

Diagnéstico: 66% de
mujeres en plantilla. No
existe una sistematizacién
del proceso de seleccién
de personal. Existencia de
definicién de requisitos de
formacion y experiencia.
No se dispone de manual
de acogida que facilite la
incorporacién del nuevo
personal

Comprobar que la descripcion de las ofertas de empleo publicadas no contiene ningun filtro por

. - N Al
razon de sexo, especialmente de tipo indirecto.
Elaborar el Manual de incorporacién con perspectivas de género
Usar modelos de solicitud de empleo que garanticen la obtencién de informacidn relevante para
la seleccidn, sin extenderse a datos personales que pudieran ser discriminatorios e irrelevantes
para la cobertura de las vacantes.
EJ: Curriculum ciego
Formacion del personal encargado de proceso de seleccion de personal en materia de Igualdad A2
de Oportunidades.
Revisar los procesos de seleccion de personal intentando eliminar segos de género Al

Propuesta del personal

Tratar de equilibrar la participacién de mujeres y hombres en la organizacion

CLASIFICACION PROFESIONAL / INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Diagnéstico: Existencia de

Revisar la clasificacién profesional establecida por convenio, en caso de ser ésta la que se aplique,
para detectar posibles discriminaciones indirectas por razon de género.

ELEGIDAS

Proceder a la revision de la valoracidn y descripcidon de los puestos de trabajo de la organizacion

s A3
perfiles de puesto. evitando la existencia de cualquier sesgo de género.
No se identifica
infrarrepresentacion o - . . . -
) Verificar que los puestos de trabajo tienen asociados un grupo de cotizacidn especifico en funcién
femenina - N . -
de los requisitos de acceso, funciones desarrolladas e igualdad retributiva
Definir las categorias y/o grupos profesionales en que se engloban los distintos puestos de forma
neutra y con independencia del género.
Definir los grupos profesionales segln criterios y sistemas que tengan como objeto garantizar la
Ley lgualdad A3

ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres

w» O —0Om<=

Propuesta del personal

FORMACION

Diagnéstico: Todo el
personal realiza formacién

Mismas responsabilidades para todos

Sensibilizar y formar a todo el personal en Igualdad de Oportunidades, realizando formaciones al

ELEGIDAS

o A4
alo largo del afio, se tiene |Menos con frecuencia bianual
en cuenta las propuestas y
necesidades del personal - - . . -
. P Establecer indicadores y objetivos de seguimiento de los permisos de formacién
para realizar el plan de
formacion. i ) - )
No se ha realizado Analizar las neces!dades de formacién de cada uno de los puestos, y en particular, las de aquellos
formacién en igualdad. ocupados por mujeres.
. ., Establecer indicadores y objetivos de seguimiento de los permisos de formacién (25h formacién
Convenio colectivo N X o
al afio, acumulabes en periodos de 5 afios).
Alo largo de la encuesta se detecta que, aunque en general se sabe que significa la igualdad de
Encuestas al personal: . . . L . A4
oportunidades entre mujeres y hombres, hay personas que no tienen ningtin conocimiento.
Creo que la formacion deberia ser fortalecida, aunque existen facilidades para los empleados, se
deberia reflejar dentro del plan para promoverla.
Formacién e informacién .y
Formacion a los trabajadores sobre igualdad J.v:3
Con cursos formativos, de concienciacion e informacion, etc. AL
Propuestas del personal:
Incluyendo un médulo de igualdad en todos los cursos, charlas o seminarios que se impartan en
la empresa.
Ofrecer formaci6n en igualdad Al
Cursos especificos sobre igualdad entre hombres y mujeres, afiadir un médulo de igualdad en
cada curso, charlas, seminarios.
Subvencionado por:
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ELEGIDAS

wpPp O=0m¢Sg
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Diagnéstico: El acceso a la
promocién es puntual,
dado que se deben

Publicar periédicamente y por cualquier medio que sea accesible para todo el personal de la
empresa, las posibles vacantes a cubrir mediante promocién interna.

procesos de promocidn, en caso de igualdad de condiciones, primero las victimas de violencia de
género y posteriormente, las personas mayores de 55 afios y personas con discapacidad.

cumplir con los requisitos  |Sistematizar los procesos de promocién interna, asi como la definicion de criterios valorables. A5
de los puestos a
promocionar.
Revisar los sistemas de promocién eliminando cualquier criterio discriminatorio.
La promocién del trabajador/a se hara de acuerdo con las competencias reconocidas a la persona
trabajadora y su adecuacién al puesto de trabajo concreto a cubrir. En caso de igualdad se tendré
Convenio colectivo: en cuenta la antigiiedad del trabajador/a en el centro. Asimismo tendran preferencia en los A5

Propuestas del personal

RETRIBUCIONES

que hubiera mas posibilidades de promocionar en el puesto de trabajo.
que existieran posibilidades de promocionar en el puesto de trabajo.

Que la proporcidn de puestos de trabajo y puestos de responsabilidad sea equitativa

A aquellos trabajadores capaces de asumir més tareas y mayores responsabilidades, tienen
mayor carga de trabajo, de responsabilidad, y por tanto de estrés. Sin ello ir acompafiado de una
promocién en cuanto a su categoria profesional y por ende en su retribucién.

Llevar a cabo, periodicamente, revisiones de los salarios que reciben los trabajadores y las
trabajadoras en la empresa. Estas revisiones deben consistir en:

- Valores medios de los salarios de la plantilla desagregados por sexo

- Complementos salariales desagregados por sexo

- Percepciones extrasalariales desagregados por sexo

- Si el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en

ELEGIDAS

mismo trabajo. Y un 11% no saben o no contestan

un veinticinco por ciento o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las A6
percepciones satisfechas, la empresa deberd incluir en el Registro salarial una justificacién de que
dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras
Ley lgualdad .
(en caso de empresas de mas de 50 personas).
Todo ello debera ser distribuido por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor.
Transparencia retributiva:
Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los 26
trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa. En caso de de no existir
representacion legal, la plantilla designard a una persona responsable de este ambito.
Un 7% pequefio del personal considera que sus compafieros/as cobran mas que ellos/as por su
Encuesta al personal: A6

Propuestas del personal

Diagnéstico: E| 40% de la
plantilla tiene
responsabilidades por
cuidado de menores de 12
afios, y sélo 1 persona de
la organizacién tiene
responsabilidades de
cuidado de ascendentes a
su cargo. Se cumple con la
legislacién vigente en
materia de conciliacién,
ademas de disponer de
oras medidas especificas
ligadas a la direccién de
cada centro.

La edad media de las
personas de la
organizacién, no indica
claramente que pueden
aumentar las
responsabilidades por
menores o por
ascendentes a su cargo en
los préximos afios

Quiza deberia adecuarse la retribucion al nivel académico real ya que existen diferencias
salariales para una misma titulacién en funcién de que esta se haya obtenido durante el
desarrollo profesional, lo que no incentiva la motivacién o interés en mejorar la carrera
profesional o en acceder a nuevas responsabilidades ya que no se estd reconociendo,

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

En general considero que hay bastante igualdad entre las trabajadoras y trabajadores, lo que si
considero es que, las retribuciones no van acordes a las categorias, responsabilidades y tareas
reales que cada uno desempefia

Informar a toda la plantilla de las novedades legislativas en materia de reducciones de jornada,

ELEGIDAS

i 3 ¥ GOBIERNO  MINISTERIO

S ? DE ESPANA

2 2

5 . . . A7
excedencias por cuidado de personas dependientes, permisos, etc.
Garantizar que esos derechos sean accesibles a toda la plantilla, independientemente del sexo o
modalidad contractual.
Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres (usos de tiempo, cuidados, etc) a través a8
de campafias especificas de informacion.
Crear una base de datos de guarderias, residencias, canguros, etc. Que puedan ayudar a los
trabajadoras y trabajadores y designar agentes de conciliacion para que coordinen todos los
temas relativos a las necesidades familiares de los empleados y empleadas.
Establecer sistemética de como incorporar nuevas medidas de conciliacidn y su difusién entre el
personal.
Aprobar nuevas medidas de conciliacién o flexibilidad laboral por encima de las establecidas por
la legislacion
Sensibilizacién/Formacién a toda la plantilla en medidas de conciliacién. A7
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Encuesta al personal: Difusién de los derechos en materia de conciliacién y flexibilidad A7
Facilitar el acudir con el bebé al trabajo
La conciliacién me parece un tema a tener en cuenta, pero no solo en familias con hijos a cargo,
sino en cualquier tipo de unidad familiar.
Medidas para mejorar la flexibilidad en el uso del tiempo y en el espacio de trabajo.
Aspectos de |a conciliacién A7

Propuestas del personal

Trabajo a distancia, teletrabajo.

Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar. Ordenacion del tiempo de trabajo.

Mejorar conciliacién

Més informacién a los trabajadores de las posibilidades de conciliacién familiar. Nuestro Gltimo
convenio regula una bolsa de 20 hrs/al afio para salidas para médicos, reuniones del
colegio...creo que en algunos casos son insuficientes y que se deberia flexibilizar en funcién de

Flexibilidad horaria

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Elaborar una guia o manual de comunicacion que recoja las normas de comunicacion no sexista.

ELEGIDAS

Esta guia debera estar al alcance de todo el personal de la empresa y sus normas deberan ser A9
Diagnéstico: Se intenta uso claras y comprensibles.
de lenguaje inclusivo en Integrar, tanto en los procesos como en las estructuras de organizacion, mecanismos de
todos los documentos, correccion y revision de la comunicacidn interna y externa.
pero no siempre se Medidas de publicidad no sexita de los productos y servicios de la organizacion, o en otro caso, la
consigue programacion de acciones en este sentido
Conmemoracion en la organizacion del 8 de marzo (dia de la mujer) y 25 de noviembre (dia
internacional contra la violencia contra la mujer)
Recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de
Ley Igualdad X . . Al4
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
Encuesta al personal: Uso de lenguaje no sexista A9

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Protocolo de actuacidn y prevencidn de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral

ELEGIDAS

incluyendo su definicién, un procedimiento de prevencién, actuacién y de medidas Al0
sancionadoras.

Diagnéstico: No se dispone| . o, L, ,

. Difundir el protocolo actuacién y prevencion de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso

de medidas contra el All
moral entre el personal.

acoso sexual y acoso por

razon de sexo
Designacion de una persona de confianza de las personas usuarias como responsable en materia
de acoso sexual, entre cuyas funciones figurara la recepcién de las denuncias sobre acoso, el
asesoramiento para el seguimiento e investigacion de los casos denunciados.

Ley Igualdad Protocolo de prevencién y actuacidn en caso de Acoso Sexual o Por Razén de Sexo Al0

Encuesta al personal: Difusién de las medidas establecidas contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo Al0

SALUD LABORAL

Diagnéstico: No se han
establecido acciones fuera
de las definidas por la
legislacion vigente en
materia de prevencion de
riesgos durante el
embarazo

El establecimiento de medidas especificas que garanticen la prevencion de los riesgos laborales
de las mujeres y de los hombres respectivamente

ELEGIDAS
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ELEGIDAS

wpo—-—0omZ

Definir reglamento de Funcionamiento del Comité de Igualdad Al2
Diagnéstico: Se dispone de
comité de igualdad. ,
N idad 5 impli | Actuaciones de responsabilidad social de la organizacion en materia de igualdad consistentes en
ecesidad de implicar a la - ) - - )
lantill : P medidas econdmicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a a13
antillaen e
P . promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de la propia
conocimiento e ) L, .
. -y organizacion o en su entorno social
implantacion del plan de
igualdad
Difusién del contenido y del avance de las acciones del plan de igualdad Al4
Activar un buzon de sugerencias Al5
Reuniones en centros
lgualdad en todas las acciones que se realicen. Al6

Propuestas del personal

Proyectos educativos

Encuesta al personal en una gran herramienta para el desarrollo, deberian hacerse de forma més
periédica y sobre diferentes ambitos para ayudar a detectar si existen diferencias en algin
departamento o delegacién

Haciendo sesiones grupales en la que participen todos los trabajadores y aporten sus ideas y
experiencias

Implicacion de todo el personal

Realizando reuniones con los trabajadores de la entidad

Posibilidad de realizar entre todos propuestas en comtin.

Igualdad en todos los aspectos, ambitos y sectores
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Area Cadigo Denominacién
1 Revision de los procesos de seleccion y comprobacion de la descripcion de las
. - ofertas de empleo publicadas.
SELECCIONY
CONTRATACION . ,
) Formacion del personal encargado de proceso de seleccion de personal en
- materia de Igualdad de Oportunidades.
CLASIFTCACTUN
PROFESIONAL E 3 Catalogacion y valoracion de los puestos de trabajo y grupos profesionales
INFRARREPRESENTACION - conforme a criterios no discriminatorios
CERACKINA
FORMACION 4 Reallzau.on por toda la plantilla de programas formativos en igualdad de
- oportunidades
PROMOCION 5 Definir y sistematizar el proceso de promocion interna
RETRIBUCION 5 Acm.onefs encan?l-n-adas a. la (.ellmlnacmn de cu.alqule.r t'EO de discriminacion
- retributiva: Analisis retributivo. Transparencia retributiva.
7 Sensibilizacion en informacién al personal en medidas de conciliacion.
CORRESPONSABILIDAD EN
LA CONCILIACION
g Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres (usos de tiempo,
= cuidados, etc) a través de campafias especificas de informacion.
COMUNICACION y 9 Elaboracién de guia para la realizacién y revision de documentos con lenguaje
LENGUAIJE NO SEXISTA - inclusivo.
. 10 Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO 1 Difusién del protocolo de Acoso sexual y acoso por razén de sexo, y el protocolo
- de acoso laboral
12 Definir reglamento de Funcionamiento del Comité de Igualdad.
13 Establecer actuaciones en responsabilidad social en materia de igualdad.
ORGANIZATIVAS 14 Difundir el contenido y el avance de las acciones del plan de igualdad vy recibir
— informacion sobre su aplicacién.
15 Activar buzdn de sugerencias en materia de igualdad de oportunidades entre
- mujeres y hombres
16 Introducir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de forma

transversal en actividades de la organizacion

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO

DE IGUALDAD
MINISTERIO

i S ¥ GOBIERNO
re g DE IGUALDAD

b < DE ESPANA

2 2

Y CONTRA LAVIOLENCIA DE GENERO

INSTITUTO DE LA MUJER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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d) Descripcidn detallada de cada accion.

Se anexa una ficha por cada una de las acciones del Plan de Igualdad de Oportunidades de
FAMDIF, en las cuales se incluye los medios y medidas necesarios.

9. SISTEMA DE EVALUACION.

a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

e Numero total de acciones por areas implantadas en FAMDIF.

e Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas.
b. Evaluacidén de proceso.

La comision de igualdad de oportunidades sera la encargada de realizar el seguimiento y
evaluacion del proyecto, para ello se utilizara entre otros algunos de los siguientes indicadores:

- Indicadores de evaluacion del proceso: (medicién trimestral, una vez iniciado el proceso).
o Grado de sistematizacion de los procedimientos.
o Grado de informacién y difusidn entre la plantilla.
o N2 de mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.
o N2 deincidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
o Grado de cumplimiento de la planificacién de acciones.
o Grado de cumplimiento del presupuesto.

o N2 de consultas realizadas por las personas de la organizaciéon a la comisiéon de
igualdad.

o N2de acciones de sensibilizacién y formativas realizadas.
¢. Evaluacién de impacto.

- Medicion semestral, una vez aprobado el plan.
o Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
o Disminucion de segregacion vertical.
o Disminuciéon de segregacion horizontal.
o Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de oportunidades.

o Cambios de comportamiento en la plantilla y la direccion en los que se identifique

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD

e £ GOBIERNO MINISTERIO Y CONTRA LAVIOLENCIA DE GENERO
S ’X’Q DE ESPANA DE IGUALDAD
A | INSTITUTO DE LA MUJER
2 Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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una mayor igualdad entre mujeres y hombres.
o Cambios de categoria o de grupo profesional.
o Promocidn automatica.
o Promocién a través de una prueba objetiva.
o Utilizacién de los derechos inherentes a la situaciéon de embarazo.
o Utilizacién de las medidas de conciliacidn.
o Documentos en los cuales se ha revisado el lenguaje no sexista. f—

- Medicion anual, una vez aprobado el plan

o Evolucién de la plantilla en los dltimos 3 afios
o Incorporaciones del ultimo afio
o Distribucién por grupos de edad

o Numero de personas (hombres/mujeres formadas en el Ultimo afo

La comision de igualdad elaborard un informe de cardcter anual con los resultados del
seguimiento y evaluacion, asi como de las conclusiones obtenidas de los mismos y con los
objetivos en materia de igualdad de oportunidades para el afio siguiente.

10.PARTICIPACION DEL PERSONAL.
Se puso a disposicién de todo el personal un cuestionario especifico sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, participando el 65% de la plantilla (67% de las
mujeres y el 64% de los hombres), los resultados de estos cuestionarios se han utilizado

durante la seleccién de medidas y, por tanto, para la elaboracién del plan de igualdad: por
ejemplo, la guia de medidas de conciliacién, la formacién en igualdad de oportunidades, etc.

11.PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LA PLANTILLA.

La organizacion no tiene representacion legal de la plantilla.

12.PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN.

El Plan de Igualdad serd aprobado por la presidencia de la entidad y el personal de la misma.

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD
GOBIERNO MINISTERIO Y CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
X DE ESPANA DE IGUALDAD
A INSTITUTO DE LA MUJER
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13.ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN.

FAMDIF ha designado a una persona del departamento de Servicios Centrales de la Entidad la
responsabilidad de la organizacidn, seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres:

Nombre: Mari Cruz Ballesta Sanchez
Cargo: Coordinadora
Departamento: Direccién

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD
- GOBIERNO MINISTERIO Y CONTRA LAVIOLENCIA DE GENERO
DE ESPANA DE IGUALDAD
INSTITUTO DE LA MUJER
<O Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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14.CALENDARIO.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES - MAYO 2020

PLAN DE IGUALDAD 2020-2023

Area Cédigo Denominacién pag 3r aT 1T g 3T at T 21T 1T
Objetivo o1 Realizar proc'esos de seleccion no discriminatorios eliminando rasgos de género
en la seleccion
Accién SELECCION Y 1 Revision de los procesos de seleccion y comprobacion de la descripcion de las
id CONTRATACION = ofertas de empleo publicadas.
£ Formacion del personal encargado de proceso de seleccion de personal en
Accién 2 y 3
materia de Igualdad de Oportunidades.
o Equilibrar la presencia fe y lina en llos puestos o categorias
Oujsuve CLASIFICACION 02 donde exista una menor representatividad y definir sus tareas.
PROFESIONAL E
NFRARREPRESENTACION B . . »
Reiidn FEMENINA 3 Catalogacion y valoracion de los puestos de trabajo y grupos profesionales
= conforme a criterios no discriminatorios
Objetivo 03 it y formar al len Idad de Op: dad
FORMACION
= Realizacion por toda la plantilla de programas formativos en igualdad de
Accion 4 E
oportunidades
i T : 5
Objetivo 0 la dep en el desarrollo profesional de mujeres y
hombres,
PROMOCION
Accién 3 Definir y sistematizar el proceso de promocion interna
Objetive 05 Garantizar "f‘ sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere
) discriminacion por razén de sexo.
RETRIBUCION
Acdid 6 Acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de discriminacién
on Zhies » 2 : " .
S e retributiva: Andlisis retributivo. Transparencia retributiva.
Objetivo 06 Facilitar al p I la iliacion de la vida pi I, familiar y p 1.
Accion 74 ibili en informacion al | en medidas de il
CORRESPONSABILIDAD EN
LA CONCILIACION
Objetivo 07 Facilitar al Ila iliacién de la vida prof I, familiar y 1.
" Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres (usos de tiempo,
Accion 8

cuidados, etc) a través de campafias especificas de informacién.

Subvencionado por:

GOBIERNO
DE ESPANA

MINISTERIO
DE IGUALDAD

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD
Y CONTRA LAVIOLENCIA DE GENERO

INSTITUTO DE LA MUJER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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PLAN DE IGUALDAD 2020-2024
2020 2021 2022 2023

Area Cédigo Denominacién 2T 3T 4T iT 2T B1 417 1T 2T 2T 4T 1T 2T

Objetivo 08 Visibilizar la presencia de la mujer en el ambito laboral.
COMUNICACION y

LENGUAIJE NO SEXISTA

Accit 9 Elaboracién de guia para la realizacién y revisién de documentos con lenguaje
ccién

inclusivo.

L Personal protegido y sensiblizado contra el acoso sexual y acoso por razon de
Objetivo 09
sexo (y moral)

PREVENCION DEL ACOSO

Accidén SEXUAL Y POR RAZON DE 10 Protocolo de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.
SEXO
" Difusion del protocolo de Acoso sexual y acoso por razén de sexo, y el protocolo
Accion 11
de acoso laboral
Objetivo 10 Implicar a la plantilla en |la implementacion del plan de igualdad.
Accidén 12 Definir reglamento de Funcionamiento del Comité de Igualdad.
Accion 13 Establecer actuaciones en responsabilidad social en materia de igualdad.

ORGANIZATIVAS

Difundir el contenido y el avance de las acciones del plan de igualdad y recibir

Accién 14 ) . -
informacion sobre su aplicacion.
" Activar buzon de sugerencias en materia de igualdad de oportunidades entre
Accion 15 )
mujeres y hombres
, Introducir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de forma
Accion 16

transversal en actividades de la organizacién

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTADO
DE IGUALDAD

£  GOBIERNO MINISTERIO Y CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
-q DE ESPANA DE IGUALDAD
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