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I. INTRODUCCION

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante senalar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las
entrevistas de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la

compahia al solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto puUblicas como privadas, hay una

infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos
humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de
reclutamiento, seleccidn, promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género;
también al personal responsable de los medios de comunicacion, para que puedan
capacitarse en el uso de imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al
personal que conforma la plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles,
estereotipos y micromachismos que se dan en todos los ambitos, incluido el de las

organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de
igual valor. Hay una brecha salarial en Espana que proviene de la suma de la brecha que
se produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracion de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion

vertical, complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades

domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su
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género. No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al
cuidado del hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusion y con ello, mas
brechas de género. Esto provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo
con jornadas parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos economicos

que los hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la asociacion para fomentar
y facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas
tanto a mujeres como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad

de la familia es “compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al
ambito publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se
hace necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,

establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que “constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.” Y “constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar

contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Por otra parte, en su articulo 48 establece que “las empresas deberdn promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o

reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de la Asociacion Nacional
AMIAB de Atencion Integral a Personas con Discapacidad (2021 - 2025) es fundamental para
poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad de género en todas las

politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar esta entidad.

Las entidades sin animo de lucro, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y

empleadoras, pueden reflejar desigualdades y/o discriminaciones por razén de sexo en su
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estructura y funcionamiento interno, por ello, es necesario promover politicas, planes y
medidas de igualdad con el fin de eliminar los obstaculos para el acceso a puestos de
responsabilidad técnica y de gestion, promover la participacion de las mujeres en los
organos de gobierno, promover una mayor incorporacion de hombres como profesionales
dentro de este ambito tan feminizado, promover el desarrollo de politicas, planes y

medidas de conciliacion, etc.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que
recoge un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG,
asociaciones, etc.). En este plan se disenan las actuaciones que se van a implantar en
favor de la igualdad de oportunidades, en base a un diagnostico de situacion previamente

realizado y a un compromiso mostrado por la direccion de la entidad.
Este diagnostico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

[
—

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Desde la Presidencia de la organizacion, se elabora el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion
de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y
eficiencias de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que

repercute directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de
conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real
entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacidon continua para comprobar las mejoras y

cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.
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En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizaciéon con vocacion de continuidad que velara por la igualdad

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

Il. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el admbito del empleo privado y en
el del empleo publico, tanto en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en
la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,
0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral, y con esta
finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral

entre mujeres y hombres.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacién 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 ocupacion, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad,

con el alcance y contenido establecidos en este capitulo.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancion por la

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracién e implantacion de planes de igualdad es

voluntaria, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disehado tras la elaboracion de un diagnostico previo de

situacion, y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el
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que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el

que se regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres vy

hombres son:

V.

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma
transversal.

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no
solo a las primeras.

Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.

FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, de la Asociacion Nacional AMIAB son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Presidencia. También se comunico a toda la plantilla, informandoles

del proceso iniciado. Ver Anexo |

Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion,
contratacion, formacién y promocion profesional, condiciones de trabajo,

retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
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VI.

corresponsabilidad, salud laboral, politica de comunicaciéon y sensibilizacion en
igualdad.
Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones

generales y las posibles areas de mejora.

Plan de accién. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones
del diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En
él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados,
medios y recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las

acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto
interna (dirigida a las personas con responsabilidad en la gestion de la organizacion
y todas las personas implicadas en la gestion de recursos humanos, asi como al resto
de personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en

general).

Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. La implantacion

consistira en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan.

Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacion se debera realizar un seguimiento periodico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y

si los resultados obtenidos han sido los previstos.

DATOS GENERALES DE LA ASOCIACION

Titularidad Pdblica
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Titularidad Plblica
Ambito funcional Grupo
Grupo empresarial Grupo Amiab
Motivacion para la Voluntario

realizacion del PDI

Datos fiscales

Asociacion Nacional AMIAB de Atencidén Integral a Personas
con Discapacidad
Calle Alcalde Conangla, 66, Bajo. 02001 Albacete (Albacete)

Centros de trabajo

Calle Alcalde Conangla, 66, Bajo. 02001 Albacete (Albacete)

CNAE

8812 - Actividades de servicios sociales sin alojamiento para

personas con discapacidad

Pagina web

www.amiab.com

VI. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Este plan de igualdad ha sido suscrito por la direccion de la compaiia. La asociacion

cuenta con menos de 50 personas en plantilla, con lo cual la realizacion del plan es

voluntaria.

El articulo 2.4 del RD 901/2020 indica que los planes voluntarios deben ser -consultados o

negociados- con la representacion legal de las personas trabajadoras siéndoles de

aplicacion lo regulado en este real decreto cuando asi resulte de su contenido.

Asi, ante la inexistencia de representacion legal de la plantilla en la asociacion, el

contenido de dicha obligacion se deviene imposible, por lo que, ante la ausencia de esta

figura, no se pueden realizar tales consultas.

Por ello, la asociacion ha instrumentado la participacion de los trabajadores y trabajadoras

en la elaboracion del plan.

VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:
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Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la asociacion,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacién contractual y

de sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de

prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo que la Asociacion
Nacional AMIAB tiene ubicados en Calle Alcalde Conangla, 66, Bajo. 02001 Albacete
(Albacete).

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se

determina, un plazo de vigencia de cuatro afos, a contar desde su firma.

VIII. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

1. PLANTILLA

El total de plantilla de la entidad es de 19 mujeres (63.33%) y 11 hombres (36.67%), es

decir, 30 personas en total.

De este analisis podemos extraer que la Asociacion Nacional AMIAB cuenta con una plantilla

con un alto porcentaje de mujeres.

Con respecto a la distribucion de la plantilla segun puesto, un 15,79% de mujeres
pertenece al puesto de técnico/a, un 15,79% al de trabajador/a social y un 10,53% al de
Aux. Administrativo/a, y un 27,27% de hombres pertenece al puesto de técnico/a, un

9,09% al de Aux servicios generales y un 9,09% al de Aux. Administrativo/a.

2. POLITICAS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION EN LA
ASOCIACION
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Con respecto al analisis de las politicas de seleccion y contratacion que se llevan a cabo
en la Asociacion Nacional AMIAB podemos sefnalar el siguiente proceso, aunque no esta

formalmente documentado.

El 46% de las mujeres encuestadas y un 80% de los hombres encuestados consideran que la
seleccion de personal en la asociacion se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas

oportunidades de acceso mujeres y hombres.

El 16% de las mujeres consideran que el motivo de la masculinizacion de la plantilla de la

asociacion no proviene de una discriminacion hacia las mujeres.

El personal, en general (77% de mujeres y 100% los hombres) no considera que la
asociacion, por tradicion o costumbre, se incline hacia la contratacién de hombres ya que

asi se refleja en los resultados de la encuesta.

También se piensa que, aunque la asociacion este feminizada, no se debe al tipo de
trabajo y sector que ocupa o que sea mas demandado por las mujeres (8% de mujeres

encuestadas).
3. POLITICAS DE FORMACION

La Asociacion Nacional AMIAB dispone de un Plan de Formacion formalmente definido,

aunque no esta realizado con perspectiva de género.

Por el momento, no se ha impartido formacion especifica en igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres, a la plantilla.

En ocasiones, se han tenido que realizar adaptaciones de la jornada ordinaria de trabajo

para la asistencia a cursos de formacién, generalmente a mujeres y hombres por igual.

El 85% de las mujeres encuestadas y un 100% los hombres encuestados consideran que en la
asociacion se dan las mismas oportunidades a mujeres y hombres para acceder a los cursos

de formacion.
4. POLITICAS DE PROMOCION EN LA ASOCIACION

En la Asociacion Nacional AMIAB, no hay criterios definidos para la promocidn profesional
de la plantilla, generalmente son los mandos superiores quienes toman la decision directa

sobre estas cuestiones.

En la Asociacion Nacional AMIAB, por ahora, no se dispone de un sistema de clasificacion
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Por otro lado, el procedimiento de promocion se detalla en el punto 2.4 de este

diagnostico.

El 46% de las mujeres encuestadas y un 60% los hombres encuestados consideran que

hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de promocion en la asociacion.
5. SISTEMAS Y CRITERIOS DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

En primer lugar, atendiendo a lo establecido en la Guia de la OIT “Promocion de la
igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos”, se han asignado

unos pesos para cada tipo de factor de acuerdo a los siguientes intervalos:

A. Conocimientos y aptitudes: El 35%.
B. Responsabilidad: El 30%

C. Esfuerzo: El 20%
D

. Condiciones de trabajo: El 15%.

Como hemos visto, los hombres tienen un menor nivel de ocupacion en aquellos puestos

que reciben una mayor puntuacién y un mayor nivel retributivo.

Vemos que los puestos que van aparejados a complementos salariales elevados son, por lo

general, mas ocupados por mujeres.

También se detecta que, por norma general, son los hombres las que se acogen a las
reducciones de jornada (y/o contrataos a tiempo parcial), lo que ocasiona que la brecha

salarial aumente.

Los hombres son los que suelen solicitar los permisos para la conciliacion, tienen menos
disponibilidad a trabajar horas extra, etc. debido a la falta de corresponsabilidad que se

percibe, por ello, la brecha salarial es mayor en el caso de éstos.
6. POLITICA Y AUDITORIA SALARIAL

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la asociacion podemos observar
que la Asociacion Nacional AMIAB dispone de una politica salarial establecida, aunque no
esta documentada, basada en determinados criterios como: categoria convenio, puesto
(funciones/  responsabilidades), antigliedad, objetivos (produccion ventas...),

nocturnidad/turnicidad y penosidad toxicidad y peligrosidad.

Por ahora, en esta entidad, no se ha definido un sistema de incentivos o primas, ya que

hasta el momento no se ha visto necesario.

€9

www.concilia2.es



amiab(.:;

Asociacion AMIAB

Por otra parte, con respecto a los resultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre

esta tematica:

El 31% de las mujeres encuestadas y un 60% de los hombres encuestados consideran que las

retribuciones se establecen desde criterios objetivos y no discriminatorios.

El 46% de las mujeres encuestadas y un 40% de los hombres encuestados no saben si las

retribuciones se establecen desde criterios objetivos y no discriminatorios.
7. HORARIO, JORNADA Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La mayoria, tanto de hombres (63,64%) como de mujeres (84,21%), pertenece al rango de
40 horas

La jornada de trabajo habitual es partida o continta dependiendo del momento del afo.
Ademas, en esta entidad se establece el trabajo a turnos, concretamente en el area de

Toda la plantilla. Los turnos se realizan en horario de 07-15 o 15-11.

En la Asociacion Nacional AMIAB el personal perteneciente a/los departamentos tienen un
sistema de trabajo a distancia implantado, aunque, por ahora, no esta regulado mediante

ningln protocolo.

En la Asociacion Nacional AMIAB se respetan los estandares minimos de proteccion de la
intimidad, de acuerdo a los usos sociales y los derechos reconocidos constitucional y

legalmente, tal y como establece el art. 87 de la LOPD.

Ademas, se permite que los dispositivos digitales puestos a disposicion de las personas

trabajadoras sean utilizados para fines privados.

Asi, para respetar el derecho a la intimidad el personal ha sido informado de modo preciso

sobre los usos autorizados y las garantias que se establecen para preservar su intimidad.

Asimismo, se garantiza que fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente
establecido, el personal tenga su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como
intimidad personal y familiar, potenciando asi el derecho a la conciliacién de la actividad

laboral y la vida personal y familiar.

Se ha elaborado una politica interna dirigida al personal, en la que se definen las
modalidades de ejercicio del derecho a la desconexion, tal y como establece el art. 88 de
la LOPD.
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Por Ultimo, respecto a este apartado, se respeta el derecho a la intimidad frente al uso de
dispositivos de video vigilancia y geolocalizacion instalados, en los términos establecidos
en el articulo 89 de la LOPD., habiendo informado al personal con caracter previo de forma

expresa, clara y concesa sobre la existencia de estos dispositivos.
8. CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

A parte de lo anteriormente descrito por convenio, en la Asociacion Nacional AMIAB se
dispone de los siguientes mecanismos para contribuir a la mejor ordenacién del tiempo de
trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y promover el

ejercicio corresponsable de dichos derechos:

« Facilitar la eleccion de periodos vacacionales

e Programacion de las reuniones y/o formacion en horario de trabajo

e Acumulacion de turnos de trabajo para disfrutar de dias libres

« Adaptacioén de la jornada al horario escolar

e Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando horas

e Permiso para acompanar al médico a menores o familiares dependientes

e Un espacio adecuado para la comida

» Teletrabajo

» Jornada intensiva

» Facilitar los cambios de turno

» Horario rotativo para evitar cargas de trabajo

e Que ambos progenitores puedan disfrutar simultaneamente de las medidas de
conciliacion, aunque trabajen en la misma asociacion

e Preaviso con suficiente antelacion para cambios de turno propuestos por la
asociacion

El 69% de las mujeres encuestadas y un 80% de los hombres encuestados afirman no tener

dificultades para conciliar vida personal y familiar con la laboral.

El 62% de las mujeres encuestadas y un 100% de los hombres encuestados consideran que la
asociacion favorece la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las

trabajadoras y los trabajadores.

Por otra parte, es considerado por un 76% de mujeres y un 80% de hombres que la
asociacion favorece que las medidas de conciliacion sean utilizadas por mujeres y

hombres, favoreciendo asi el uso responsable de las mismas.
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Por ultimo, cabe destacar también que la plantilla conoce en general los derechos
disponibles para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, ya que el asi lo

afirman el 38% de las mujeres encuestadas y el 60% de los hombres.
9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En la Asociacion Nacional AMIAB, se dispone de una politica preventiva especifica de
riesgos laborales aplicando la perspectiva de género. Ademas, la entidad cuenta con una

evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en la Asociacion Nacional AMIAB se
dispone de un informe de siniestralidad, y se encuentra desagregado por sexo y por

categoria.
Por ultimo, en cuanto a los resultados de la encuesta:

El 38% de las mujeres encuestadas y un 60% los hombres encuestados afirman que la

asociacion les ha informado sobre el protocolo de acoso.

En general personal cree que se dan casos de acoso, ya que asi lo percibe el 38% de
mujeres y el 40% de los hombres, aunque hay un 46% de mujeres y 60% de hombres que no

estan de acuerdo.

10. COMUNICACION Y LENGUAJE

Por Ultimo, cabe destacar que el personal cree que la asociacion hace un uso inclusivo y no
sexista del lenguaje y la publicidad, concretamente asi lo percibe el 76% de mujeres y el

60% de los hombres.

IX. VIGENCIA'Y PERIODICIDAD DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro afios (2021 -

2025), a contar a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las
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Ademas, la auditoria retributiva recogida en el diagnostico de situaciéon tendra la

misma vigencia del plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la asociacion debera

realizar un nuevo diagnodstico de la situacion retributiva, que requiere:

1.

La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributiva y al
sistema de promocion.

Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefo o su o de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
de la asociacion, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar

en su promocion profesional o economica derivadas de otros factores.

La asociacion a través del eje “Condiciones de trabajo y retribuciones” establece un plan

de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, tal y como establece el
RD 902/2020.

X.

OBJETIVOS GENERALES

1. OBJETIVOS CUALITATIVOS

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.
Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al
empleo, la contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.
Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razéon de
sexo.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la asociacion.
Disminucion de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos
niveles, grupos y categorias profesionales.

Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.
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e Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en

todas las areas.

XI. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto

ofertado.

Base de datos con informacion desagregada por sexo sobre los procesos de

seleccion

Disponer de una base de datos con informacion desagregada por sexo sobre los procesos
de seleccion, que contenga: N.° de vacantes, N.° de candidatos/as, CVs seleccionados,

N.° de entrevistas por sexo y resultado de cada proceso.

Responsables Responsable de Asociacion/contratacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Contenido de la base de datos (proceso de seleccion, n°

candidaturas, n°y sexo pre-seleccionadas por fases, n° contratos)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal Medios informaticos, Costes de personal,
encargado de material de oficina, papeleria y
reclutamiento y despacho o instalaciones  suministros

seleccion habilitadas

Compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las ofertas de

empleo

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la entidad con

la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Responsables Responsable de Asociacion/contratacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso

Inclusion compromiso (si/no)

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
encargado de  de oficina, despacho o papeleria y
reclutamiento  instalaciones habilitadas suministros

Formaciéon en materia de igualdad a RR. HH

Facilitar un curso de formacion en materia de igualdad de oportunidades a todas las
personas que participan en el proceso de reclutamiento y seleccion, garantizando asi

que disponen de conocimientos y técnicas de seleccion no discriminatorias.

Responsables Division de formacion
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Fecha Enero 2023 - enero 2024

Indicadores Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)
Satisfaccion percibida
Impartido curso de formacion (si/no)
Lugar y fecha de celebracion
Entidad y/o persona docente

N.° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Material didactico y Coste
Departamento de fungible, sala de formacion, = curso(s)

Formacion y Comision proyector, docente, etc.

de seguimiento

Guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

Disenar y facilitar entre el personal de preseleccion y/o toda la plantilla, una guia para

el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la denominacion

de puestos
Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
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Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones bdsicas para
el uso del lenguaje (si/no)
Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la guia
Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Personal del Medios informaticos, Costes de
Departamento de material de oficina, personal,
Recursos Humanos y despacho o instalaciones papeleria y
Comision de seguimiento habilitadas suministros

Protocolo de seleccidon con perspectiva de género

Disenar un protocolo de seleccion con perspectiva de género que esté disponible en el
area de recursos humanos y al alcance de todas aquellas personas que participan en el

proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e integracion del personal.

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - diciembre 2022
Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Diseno protocolo de seleccion con perspectiva de género (si/no)
Disminucion segregacion horizontal

Uso de técnicas de seleccion apropiadas (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Departamento = Medios informaticos, Costes de

de Recursos Humanos y material de oficina, personal,

Comision de seguimiento despacho o instalaciones papeleria y
habilitadas suministros

Solicitar curriculos ciegos

Solicitar curriculos ciegos en los que no conste ni el sexo, ni la edad de las personas y
evitar en las entrevistas de trabajo preguntas relacionadas con la vida personal (estado

civil, cargas familiares, etc.).

Responsables Responsable de Asociacidon/contratacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores % de CV ciegos recibidos respecto del total de CV

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disminucidn segregacion horizontal

Inclusion de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
encargado de  de oficina, despacho o papeleria y
reclutamiento = instalaciones habilitadas suministros

CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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e Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios objetivos y
elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos y las categorias

profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

Denominacion de la clasificacion profesional neutra

Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos neutros en la

denominacion de la clasificacion profesional

Responsables Direccion / RRHH
Fecha Febrero 2022 - septiembre 2022
Indicadores Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje neutro (si/no)

Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria y
Recursos Humanos instalaciones habilitadas suministros

Eliminar principios discriminatorios

Eliminar cualquier criterio discriminatorio en relacion con parametros como sexo, edad,

raza, etc.
Responsables Comision de seguimiento
Fecha Octubre 2021 - octubre 2023
Indicadores Criterio eliminado (si/no)
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Departamento Medios informaticos, Costes de

de Recursos Humanos y material de oficina, personal,

Comision de seguimiento despacho o instalaciones papeleria y
habilitadas suministros

FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los
procesos.

e Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas

e Garantizar una formacidén no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios, que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se

encuentran subrepresentadas.

Contenidos de igualdad en la formacion inicial

Incluir contenidos de igualdad en la formacion inicial que se imparte a personal de

nuevo ingreso.

Responsables Responsable Asociacion/Direccion

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
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Indicadores Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
Satisfaccion percibida
Impartido médulo de igualdad (si/no)
Curso en el que se incorpora la accién formativa (si/no)
Lugar y fecha de celebracion

N.° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Departamento de  Material didactico y Coste
Formacion, Recursos Humanos = fungible, sala de curso(s)
y Comision de seguimiento formacion, proyector,

docente, etc.

Formacion/sensibilizacion sobre conciliacion y corresponsabilidad, el uso del

lenguaje inclusivo y sensibilizacion en igualdad a toda la plantilla

Realizar un curso formativo o de sensibilizacion, a toda la plantilla, en materia de

conciliacion y corresponsabilidad.

Responsables Division de formacion
Fecha Septiembre 2023 - septiembre 2025
Indicadores Celebrada jornada de formacion/sensibilizacion en conciliacion (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de conciliacion y corresponsabilidad
(encuesta, entrevista...)

N.° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Ponentes o docentes

Satisfaccion percibida
Prioridad Media
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Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Departamento de  Material didactico y Coste
Formacion, Recursos Humanos = fungible, sala de curso(s)
y Comision de seguimiento formacion, proyector,

docente, etc.

Fomentar la imparticion de cursos de formacion dentro de la jornada laboral

Siempre que un determinado curso lo permita, establecer su imparticion dentro de la

jornada laboral, ya sea presencial u online.

Responsables Divisidon de formacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores N.° total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo

N.° vy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
la jornada laboral, senalando nimero y porcentaje desagregado por sexo

de asistentes en ambas situaciones

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Direccion y personal del = Correo electronico, medios  Costes de

Departamento de informaticos, material de personal,
Recursos Humanos y oficina, despacho o papeleria y
Formacion instalaciones habilitadas suministros

Promover la formacion tras la incorporacion al puesto por permisos para
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Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje de las personas que se
incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o

persona dependiente

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores % de personas que se incorporan, tras permiso de maternidad/paternidad, vy

reciben formacion o reciclaje

% de personas que se incorporan, tras una excedencia, y reciben formacion

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria y suministros

Recursos Humanos = instalaciones habilitadas

Cursos de formacion con imagenes y lenguaje inclusivo y no sexista

Publicitar los cursos de formacion con imagenes y lenguaje que inviten directamente a
participar a las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacidon que las permitan

acceder a las categorias profesionales en las que se encuentran subrepresentadas y

viceversa.
Responsables Division de formacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores Comparativa con situacion anterior
N.° mujeres y hombres inscritos/as
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Departamento = Correo electronico, Costes de personal,
de Recursos Humanos y carteleria, tablones, papeleria y
Formacion etc. suministros

PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal transparentes
y objetivos para garantizar la igualdad de trato y oportunidades.
e Eliminar las barreras de las trabajadoras para acceder a la promocion con motivo de

las responsabilidades familiares y/o personales.

Protocolo de promocién o planes de carrera perspectiva de género

Creacion de un protocolo de promocion o planes de carrera con perspectiva de género,
indicando a las personas que participan en los procesos de promocion que criterios hay
que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a

desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Responsables Responsable Asociacion/Direccion

Fecha Octubre 2021 - febrero 2023

Indicadores Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Departamento Medios informaticos, Costes de

de Recursos Humanos y material de oficina, personal,

Comision de seguimiento despacho o instalaciones papeleria y
habilitadas suministros

Seguimiento de las promociones

Llevar a cabo un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato,

modalidad de jornada, y el tipo de promocion.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

Base de datos procesos de promocion (si/no)

Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por sexo, por
grupo profesional y por puesto de trabajo

Contenido de la base de datos (proceso de promocion, n° candidaturas, n°

y sexo preseleccionadas por fases, promocion)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria 'y
Recursos Humanos = instalaciones habilitadas suministros

Formacion sobre Habilidades Directivas, Liderazgo, mejoras en la carrera

profesional etc.
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Realizar cursos dirigidos principalmente a mujeres en habilidades de direccion,
liderazgo, motivacion y autoestima, técnicas de comunicacién, etc. para fomentar su

participacion en puestos de responsabilidad

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Octubre 2023 - septiembre 2025
Indicadores Entidad y/o persona docente

Lugar y fecha de celebracion
Mejora de habilidades de liderazgo (encuestas, entrevistas...)
N.° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida por el personal

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Departamento = Material didactico y Coste
de Formacion, Recursos fungible, sala de curso(s)
Humanos y Comision de formacion, proyector,
seguimiento docente, etc.

CONDICIONES DE TRABAJO Y
RETRIBUCIONES

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en
trabajos de igual valor.
» Combatir la brecha salarial

e Mejorar el clima laboral y favorecer la atraccion y retencion del talento
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Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para asignar unas retribuciones

acordes al valor que aporta cada puesto.

Adoptar un sistema de valoracion de puestos de trabajo que proporcione un valor a cada

puesto y permita asignarle una retribucion acorde a dicho valor.

Responsables Responsable de RR.HH./Direccion
Fecha Octubre 2021 - enero 2023
Indicadores Asignacion de retribuciones por puesto

Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos
incorporando la perspectiva de género

Informe de resultados realizado (si/no)

N.°y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que
han visto modificada su clasificacion profesional

VPT objetiva

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria 'y
Recursos Humanos = instalaciones habilitadas suministros

Profundizar en las causas de la brecha salarial y aplicar correcciones

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales para

que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

Responsables Responsable de RR.HH./Direccion

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
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Indicadores % Brecha
Brecha supera el 25% (si/no)
N.° de complementos redefinidos y numero de mujeres y hombres que los
perciben
Redefinicion de complementos v si se perciben tanto por hombres o

mujeres (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria 'y
Recursos Humanos = instalaciones habilitadas suministros

Registro salarial

Realizar un listado anual en el que se registren los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y percepciones extra salariales (si las hubiera), de toda la
plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Este registro se actualizara
anualmente y debe ser accesible a toda la plantilla, a través de la RLT (en su caso). En
caso de que la diferencia sea mayor del 25% incluir una justificacion de que responde a
motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras. (De acuerdo al R.D.

902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres)

Responsables Responsable de RR.HH./Direccion
Fecha Noviembre 2021 - septiembre 2023
Indicadores % Brecha

Brecha supera el 25% (si/no)
Registro actualizado regularmente (si/no)

Registro realizado (si/no)

Prioridad Alta
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Medios y recursos

Humanos

Direccion y personal
del Departamento
de Recursos

Humanos

Sistemas de remuneracion variable

Materiales

Medios informaticos,

material de oficina,

despacho o instalaciones

habilitadas
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Economicos

Costes de personal,
papeleria 'y

suministros

sea posible

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH./Direccion

Octubre 2022 - septiembre 2023

Nuevo sistema de retribucion implantado (si/no)

Variables definidas (si/no)

Baja

Humanos

Direccion y personal
del Departamento

de Recursos

Humanos

Materiales

Medios informaticos,

material de oficina,

despacho o instalaciones

habilitadas
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Estudiar sistemas de remuneracion variable, de manera que el personal perciba que se
valora mas la productividad y el cumplimiento de objetivos y no tanto las horas de

presencia fisica en el puesto en aquellos niveles profesionales o puestos de trabajo que

Economicos

Costes de personal,
papeleria y

suministros
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Asociacion AMIAB

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla

e Mejorar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras, estableciendo medidas y fomentando el uso de las mismas tanto por

mujeres como por hombres para avanzar en corresponsabilidad

Disefar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas

de conciliacion existentes

Disefar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores,
convenio colectivo y permisos que otorgue la entidad mejorando lo minimos

establecidos por ley.

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - febrero 2022
Indicadores Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Documento realizado (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Asociacion AMIAB

Direccion, personal del Medios informaticos, Costes de
Departamento de Recursos = material de oficina, personal,
Humanos y Comision de despacho o instalaciones papeleria y
seguimiento habilitadas suministros

Elaborar un protocolo sobre el trabajo a distancia y/o teletrabajo

Elaborar un protocolo sobre el trabajo a distancia y/o teletrabajo, donde se concrete el
proceso, condiciones, metodologia, etc. y difundir dicho protocolo entre la plantilla. El
protocolo debe ayudar a evitar la perpetuacion de roles y a fomentar la

corresponsabilidad entre la plantilla.

Responsables Direccion/ Responsable TIC
Fecha Febrero 2023 - septiembre 2023
Indicadores N.° de personas que se han acogido al trabajo a distancia, por sexo

N.° de sugerencias y/o dudas recibidas, por sexo
Protocolo difundido (si/no)

Protocolo realizado (si/no)

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Direccion y personal Correo electrénico, medios Costes de

del Departamento de = informaticos, material de personal,
Recursos Humanos oficina, despacho o papeleria y
instalaciones habilitadas suministros

Campanas o guias informativas de sensibilizaciéon sobre corresponsabilidad

Realizar campahas o guias informativas de sensibilizacion en materia de

corresponsabilidad, para fomentar que no solo las mujeres soliciten medidas o permisos
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de conciliacion, por ejemplo, permisos por paternidad o las diferentes medidas en

flexibilidad de horarios que ofrece la entidad

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
Indicadores Aumento de la corresponsabilidad (si/no)

Campanas realizadas (si/no)

Canales o vias utilizadas. Enumerar

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales
Personal del Correo
Departamento de electroénico,
Recursos Humanos y carteleria,

Comision de seguimiento tablones, etc.

Guia informativa de recursos para la Conciliacion

Economicos

Costes de personal,
papeleria y

suministros

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Octubre 2021 - febrero 2023
Indicadores Guia difundida (si/no)

Satisfaccion percibida

Prioridad Media

€I
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Editar una guia informativa de recursos para la conciliacién que incluya informacion
sobre escuelas infantiles, guarderias o centros de atencién a mayores dependientes
existentes en la zona, ayudas econdmicas, etc. Esta guia se difundira a través de los

canales habituales y estara disponible en el departamento de RR.HH.



Asociacion AMIAB

Medios y recursos Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y
Comision de

seguimiento

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

amiab({;

Economicos

Costes de personal,
papeleria y

suministros

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Fomentar e incentivar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los

distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén
subrepresentados/as, combatiendo asi la segregacion horizontal.

la entidad,

e Aumentar el nimero de mujeres en especialmente en areas

masculinizadas.

MEDIDAS
Convenios de colaboracion con organismos de formacion para captar mujeres y

hombres en puestos donde estan subrepresentados

Establecer colaboraciones con organismos de formacién para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran ocupar

puestos feminizados

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Julio 2023 - Julio 2024
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Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

amiab({;

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disminucidn segregacion horizontal

Enumerar programas en los que se ha participado

Baja

Humanos Materiales Econdémicos

Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria y suministros
Recursos Humanos despacho o instalaciones

habilitadas

Prioridad en la contratacion del sexo infrarrepresentado.

Incluir como criterio en los procesos de reclutamiento y seleccion que, ante los casos de

empate frente a mismos méritos, capacidades, actitudes, aptitudes o habilidades en

varias personas para desempefar un puesto de trabajo, tendra preferencia en la

contratacion el sexo infrarrepresentado.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH.
Octubre 2021 - septiembre 2025

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Disminucion segregacion horizontal
Inclusion de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

N.° de mujeres y hombres contratados a través de esta medida

Media

Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento de de oficina, despacho o papeleria 'y
Recursos Humanos = instalaciones habilitadas suministros
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Campafias para animar la presentacion de candidaturas femeninas en las areas

masculinizadas de la entidad

Realizar campanas para animar la presentacion de candidaturas femeninas, a través de
la web y redes sociales, plataformas de empleo, agencias de colocacion, etc.,

especialmente en las areas masculinizadas.

Responsables Responsable de comunicacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores Alcance

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal Correo electronico, medios Costes de
encargado de informaticos, material de personal,
reclutamiento oficina, despacho o papeleria y

instalaciones habilitadas suministros

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/0 acoso por razon de sexo

e Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo

e Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de

género pertenecientes a la plantilla de la entidad
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Formacion y/o sensibilizacion sobre la prevencién y actuacion contra el acoso a

la plantilla

Realizar un curso de formacion especifico sobre la sensibilizacion en materia de

prevencion y actuacion contra el acoso sexual, moral, por razon de sexo, identidad y

orientacion sexual, a toda la plantilla

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Division de formacion
Febrero 2022 - febrero 2023

Formacioén impartida (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta, entrevista...)
N.° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida

Alta
Humanos Materiales Econémicos
Direccion y personal Material didacticoy Coste curso(s)

del Departamento de = fungible, sala de
Recursos Humanos y formacion, proyector,

Formacion docente, etc.

Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, por razén de

sexo, identidad y orientacion sexual

Revisar y actualizar el protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral,

sexual, por razon de sexo, identidad y orientacion sexual disponible en la entidad, de

manera que incluya los diferentes puntos esenciales

Responsables

Direccidén/Unidades de Apoyo
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Fecha Octubre 2021 - diciembre 2021
Indicadores Alcance
N.° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Protocolo actualizado (si/no)
Protocolo difundido (si/no)
Protocolo revisado (si/no)
Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Direccion, personal Medios informaticos, Costes de
del Departamento de = material de oficina, personal,

Recursos Humanos y despacho o instalaciones papeleria 'y

PRL. habilitadas suministros

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso. Difundir “Protocolo para prevenciéon de

Violencia de Género”. Informacion sobre victimas violencia de género

Disenar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan

informacion sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Responsables Direccion/Unidades de Apoyo
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
Indicadores Alcance

Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
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Personal del Correo electronico, = Costes de personal,
Departamento de carteleria, tablones, papeleriay
Recursos Humanos y PRL. = etc. suministros

Facilitar las condiciones de trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de

género

En caso de que una trabajadora sea victima de violencia de género se intentara, en la
medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a través de medidas como el

teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad horaria, etc.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2023
Indicadores N.° permisos atendidos

N.° solicitudes

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Direccion y personal del =~ Medios informaticos, Costes de
Departamento de material de oficina, personal,
Recursos Humanos despacho o instalaciones papeleria y

habilitadas suministros

Formacion en materia de violencia contra las mujeres

Formacion en materia de acoso a las personas responsables de recursos humanos de la

entidad y responsables del protocolo de acoso

Responsables Divisidon de formacion

Fecha Octubre 2023 - septiembre 2024
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Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

amiab (¢

Curso impartido (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

N.° personas asistentes seguin sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida

Alta

Humanos Materiales Econdémicos
Direccion y personal Material didactico y Coste curso(s)
del Departamento de fungible, sala de

Recursos Humanos y formacion, proyector,

Formacion docente, etc.

Médulos transversales sobre violencia contra las mujeres

Introducir moédulos transversales sobre acoso y sus tipologias en los contenidos de las

acciones formativas desarrolladas para la Prevencion de Riesgos Laborales.

Responsables
Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH. y PRL
Octubre 2021 - septiembre 2025

Satisfaccion percibida

Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

Lugar y fecha de celebracion

N.° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Media

Humanos Materiales Economicos
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Asociacion AMIAB

Personal del Material didactico y _
Departamento de fungible, sala de

Recursos Humanos, formacion, proyector,

Formacion y PRL. docente, etc.

No computar ausencias o faltas motivadas por situaciones de violencia de

género

En el caso de darse la situacion, no computaran como absentismo las ausencias o faltas

de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia

de género.

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025

Indicadores N.° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Direccion y personal  Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento material de oficina, papeleria y
de Recursos despacho o instalaciones  suministros
Humanos habilitadas

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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Asociacion AMIAB

e Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la
plantilla y grupos de interés

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria
de mujeres y hombres

e Difundir una cultura organizativa comprometida con la igualdad

« Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la plantilla

y la comisidn de seguimiento

Campana para la difusion del Plan de Igualdad

Realizar una campana especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna (publicacion
en la intranet o tablén y presentacion a toda la plantilla en reunion informativa) y

externa (a través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Responsables Comision de seguimiento

Fecha Octubre 2021 - febrero 2022

Indicadores Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Alcance

Canales de informacion utilizados

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de seguimiento y Medios informaticos, Costes de
Departamento de Recursos material de oficina, personal,
Humanos despacho o papeleria y
instalaciones suministros
habilitadas

Elaborar un manual de bienvenida con perspectiva de género
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Asociacion AMIAB

Elaborar un manual de bienvenida con referencia especial en materia de igualdad, asi
como informacioén acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacién frente al acoso

moral, sexual y por razon de sexo

Responsables Comision de seguimiento
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2023
Indicadores Alcance

Manual realizado (si/no)

Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Medios informaticos, Costes de
Departamento de material de oficina, personal,
Recursos Humanos y despacho o instalaciones papeleria y
Comision de seguimiento habilitadas suministros

Plan de Comunicaciéon en materia de Igualdad.

Disenar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla sobre las actuaciones

puestas en marcha por la entidad en materia de Igualdad.

Responsables Comision de seguimiento
Fecha Octubre 2021 - febrero 2022
Indicadores Alcance

Canales de informacion utilizados
Plan de comunicacién puesto en marcha (si/no)

Plan de comunicacion realizado (si/no)
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Asociacion AMIAB

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de seguimiento, Medios informaticos, Costes de
personal del Departamento material de oficina, personal,
de Recursos Humanos despacho o papeleria y
instalaciones suministros
habilitadas

Formacion sobre comunicaciéon y publicidad incluyente y no sexista a

responsables de comunicacion

Realizar un curso de formacion especifico en materia de igualdad y lenguaje no sexista

a las personas responsables de comunicacion interna y externa (RRHH, Proyectos, etc.).

Responsables Divisidon de formacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
Indicadores Satisfaccion percibida

Impartido curso de formacion (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Entidad y/o persona docente

N.° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Mejora del conocimiento sobre lenguaje inclusivo (encuesta, entrevista...)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Departamento = Material didactico y
de Formacioén y Recursos fungible, sala de
Humanos formacion, proyector,

docente, etc.

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones externas

amiab({;

Coste curso(s)

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones

externas (comunicados, notas de prensa, web, etc.) para asegurar la

lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

utilizacion de un

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
Fecha Febrero 2022 - septiembre 2022
Indicadores Revision del lenguaje (si/no). Revision de las imdgenes (si/no)

Enumerar fuentes revisadas

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales
Personal del Medios informaticos,
Departamento de material de oficina,
Recursos Humanos y despacho o instalaciones

Comision de seguimiento habilitadas

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones internas

Economicos

Costes de
personal,
papeleria y

suministros

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones

internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo interno, etc.) para

asegurar su neutralidad respecto al género.

Responsables Responsable Asociacion/Direccion
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Fecha Febrero 2022 - septiembre 2022

Indicadores Revision del lenguaje (si/no)
Revision de las imdgenes (si/no)

Enumerar fuentes revisadas

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Medios informaticos, Costes de
Departamento de material de oficina, personal,
Recursos Humanos y despacho o instalaciones papeleriay
Comision de seguimiento habilitadas suministros

Campanas de comunicaciéon en dias conmemorativos

Realizar campanas de comunicacion en determinadas fechas seialadas, por ejemplo, el
8 de marzo: Dia de la Mujer, 25 de noviembre: Dia contra la violencia de género, Dia de

la igualdad salarial, etc.

Responsables Responsable de comunicacion
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025
Indicadores Alcance

Canales de informacion utilizados

Prioridad Baja
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de seguimiento Correo electronico, = Costes de personal,

carteleria, tablones, papeleriay

etc. suministros
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Asociacion AMIAB

Incorporar a la web, al blog corporativo y/o redes sociales contenidos en

materia de igualdad

Incorporar al blog corporativo y/o redes sociales, de forma peridodica, entradas
relacionadas con la igualdad de oportunidades en el empleo, que sean sensibilizadores e

informativos, propositos corporativos, etc.

Responsables Responsable de comunicacion
Fecha Septiembre 2022 - septiembre 2025
Indicadores % de visitas

Comentarios en las entradas

N.° de entradas realizadas en el blog o en redes sociales sobre igualdad al

ano

Prioridad Baja

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de Medios informaticos, Costes de personal,
seguimiento material de oficina, papeleria 'y

despacho o instalaciones suministros
habilitadas

Informar a los grupos de interés del compromiso de la entidad con la igualdad

Informar a los grupos de interés acerca del compromiso de la entidad con la igualdad de

oportunidades, instandoles a que compartan dichos principios.

Responsables Responsable de comunicacion

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025

Indicadores Difusion a los grupos de interés (si/no)
Alcance
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Prioridad Media
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de seguimiento Correo electronico, = Costes de personal,

carteleria, tablones, papeleriay

etc. suministros

Canal de comunicacion entre la plantilla y [a comision de seguimiento

Crear un canal de comunicacion entre la plantilla y la comision de seguimiento, por
ejemplo, un buzon de sugerencias o la creacion de un correo electrénico
(igualdad@........ es) para que se puedan aportar sugerencias y peticiones en materia de

igualdad. Establecer la metodologia en un protocolo para su uso y control.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2021 - septiembre 2022
Indicadores Buzon de sugerencias implantado (si/no)

Metodologia definida (si/no)
N.° de sugerencias/opiniones atendidas y solucionadas

N.° de sugerencias/opiniones recibidas al ano

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de Medios informaticos, Costes de
seguimiento y material de oficina, personal,
Responsable de despacho o instalaciones papeleria y
Sistemas informaticos  habilitadas suministros
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Asociacion AMIAB

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla tras la vigencia del Plan de

Igualdad

Realizar una encuesta en materia de igualdad, coincidiendo con la finalidad de la
vigencia del plan de igualdad (4 anos), de manera que la entidad pueda conocer la
percepcion de la plantilla y se pueda hacer un seguimiento del cumplimiento de los

objetivos del Plan de igualdad.

Responsables Comision de seguimiento
Fecha Junio 2025 - septiembre 2025
Indicadores Encuesta realizada (si/ no)

Informe de resultados realizado (si/no)

N.° de respuestas por sexo

Prioridad Baja
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de seguimiento Correo electronico, = Costes de personal,

carteleria, tablones, papeleriay

etc. suministros

RESPONSABILIDAD SOCIAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Favorecer la insercion, permanencia y/o promocion de colectivos en riesgo de
exclusion social

e Promover la igualdad entre hombres y mujeres en todos los grupos de interés
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Asociacion AMIAB

Plan de Diversidad

Realizar un Plan de Diversidad, ampliando el Plan de Igualdad a la erradicacion vy
prevencion de discriminaciones ya no solo por razon de sexo sino también por raza,

religion, discapacidad, etc.

Responsables Responsable de RSC
Fecha Octubre 2024 - septiembre 2025
Indicadores Plan de diversidad realizado (si/no)

Plan de diversidad difundido (si/no)

Resultado de la evaluacion

Prioridad Baja

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento  de oficina, despacho o papeleria 'y
de RSC instalaciones habilitadas suministros

Participacion en jornadas sobre igualdad en el empleo

Participacion como entidad que promueve la igualdad en conferencias, jornadas o

intercambio de experiencias en materia de igualdad.

Responsables Responsable de RSC

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025

Indicadores Alcance

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
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Personal del Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento = de oficina, despacho o papeleria y
de RSC instalaciones habilitadas suministros

Priorizar la contratacion de proveedores que implementan politicas de igualdad

Priorizar la eleccion de empresas proveedoras de servicios o productos que dispongan de

un Plan de Igualdad, o realicen acciones positivas en esta materia

Responsables Responsable de compras

Fecha Octubre 2021 - septiembre 2025

Indicadores % empresas proveedoras con plan de igualdad

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Direccion y Medios informaticos, material =~ Costes de personal,
Departamento  de oficina, despacho o papeleria 'y
de Compras instalaciones habilitadas suministros

Xil. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el

plan, la asociacion dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La asociacion dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnologicos, programas informaticos, conexion a internet y
otros suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de

las actuaciones.
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Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacion en materia de igualdad en el ambito laboral y mas

concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:

Responsables
area personas
y recursos
humanos

Comision de
seguimiento y
evaluacion

Consultoras
externas
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Xill. CALENDARIO DE ACTUACIONES

amiab (¢

2021

2022

2023

2024

2025

O|N

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Base de datos con informacion desagregada por

sexo sobre los procesos de seleccion

Compromiso de la entidad con la igualdad de

oportunidades en las ofertas de empleo

Formacion en materia de igualdad a RR.HH.

Guia para el uso inclusivo y no sexista del

lenguaje

Protocolo de seleccion con perspectiva de género

Solicitar curriculos ciegos

CONDICIONES DE TRABAJO Y RETRIBUCIONES
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2023

2024

2025

Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para
asignar unas retribuciones acordes al valor que

aporta cada puesto.

Profundizar en las causas de la brecha salarial y

aplicar correcciones

Registro salarial

Sistemas de remuneracion variable

PROMOCION PROFESIONAL

Protocolo de promocion o planes de carrera

perspectiva de género

Seguimiento de las promociones

Formacion sobre Habilidades Directivas,

Liderazgo, mejoras en la carrera profesional. etc.

FORMACION

Contenidos de igualdad en la formacion inicial
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2021 2022 2023 2024 2025

Formacion/sensibilizacion sobre conciliacion y
corresponsabilidad, el uso del lenguaje inclusivo y

sensibilizacion en igualdad a toda la plantilla

Fomentar la imparticion de cursos de formacion

dentro de la jornada laboral

Promover la formacion tras la incorporacion al
puesto por permisos para cuidados de familiares

Cursos de formacion con imagenes y lenguaje

inclusivo y no sexista

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

Disefnar y difundir un documento con los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacion

existentes

Elaborar un protocolo sobre el trabajo a distancia

y/o teletrabajo

Campanas o guias informativas de sensibilizacion

sobre corresponsabilidad

Guia informativa de recursos para la Conciliacion
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2021

2022

2023

2024

2025

(0]

N

D

E

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

Campana para la difusion del Plan de Igualdad

Elaborar un manual de bienvenida con perspectiva

de género

Plan de Comunicacion en materia de Igualdad.

Formacion sobre comunicacion y publicidad
incluyente y no sexista a responsables de

comunicacion

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones

externas

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones

internas

Campanas de comunicacion en dias

conmemorativos

Incorporar a la web, al blog corporativo y/o redes
sociales contenidos en materia de igualdad
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2021 2022 2023 2024 2025

O|N|D|E[F[M|{A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|M[A[M|J|J|A|S|O|N|/DIE[FIM[AIM|J|J|A|S|OIN|IDIE|F|M|A{M|J]|J]|A]|S

Informar a los grupos de interés del compromiso

de la entidad con la igualdad

Canal de comunicacion entre la plantilla y la
comision de seguimiento

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla tras

la vigencia del Plan de Igualdad

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Formacion y/o sensibilizacion sobre la prevencion

y actuacion contra el acoso a la plantilla

Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso moral, sexual, por razén de sexo, identidad

y orientacion sexual

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso. Difundir
“Protocolo para prevencion de Violencia de
Género”. Informacion sobre victimas violencia de

género

Facilitar las condiciones de trabajo de las

trabajadoras victimas de violencia de género
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2021

2022

2025

Formacion en materia de violencia contra las

mujeres

Modulos transversales sobre violencia contra las

mujeres

No computar ausencias o faltas motivadas por

situaciones de violencia de género

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Convenios de colaboracion con organismos de
formacion para captar mujeres y hombres en

puestos donde estan subrepresentados

Prioridad en la contratacion del sexo

infrarrepresentado.

Campanas para animar la presentacion de
candidaturas femeninas en las areas

masculinizadas de la entidad

RESPONSABILIDAD SOCIAL

Plan de Diversidad
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Participacion en jornadas sobre igualdad en el
empleo

Priorizar la contratacion de proveedores que

implementan politicas de igualdad

CLASIFICACION PROFESIONAL

Denominacion de la clasificacion profesional

neutra

Eliminar principios discriminatorios
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

1. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de

informacion en materia de igualdad y conciliacién desarrollados en una corporacion, para:

Verificar lo que se ha realizado en este campo.

Asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se han
propuesto (en este caso en el i plan de igualdad).

Detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que
se adecuen en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos

que pueda emplear la entidad.
Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comision paritaria

para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reuniran periodicamente, cada 6 meses y se levantara acta

reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision pudiera solicitar la subcontratacion externa,

que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.
Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

. Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

. Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segin lo
programado.

. Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
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. Proporcionar informacién y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion

final del Plan de Igualdad.
Metodologia de seguimiento

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el
diseio y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran

establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
reunion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el

cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion acerca
de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase,

resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de cada

accion.

3° Difusiéon y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de
igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los canales

establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de lgualdad, asi como
detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de

planes o acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.
La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

« Evaluacion de resultados

e Evaluacion de procesos
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« Evaluacion de impacto
Forma, temporalizacion y personas encargadas

La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y
debe ser lleva llevado a cabo por la Comisién u Organo paritario para el seguimiento,

evaluacion y revision del plan de igualdad y se realizara:

¢ Una evaluacion intermedia (a los dos anos de la implantacion).

* Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision pudiera solicitar la subcontratacion externa,

que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.
Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones

llevadas a cabo en la corporacion.
La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:

» Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

» Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha durante el proceso de desarrollo del Plan.

» Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar
la Igualdad de Oportunidades en la asociacion de acuerdo con el compromiso
adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.
Metodologia de evaluacion

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefo y ejecucion

de los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.
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1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente analisis de conclusiones,
listados de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes,
memorias y folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han
expulsado los indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi

como los resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagndstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la

comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y

seguimiento del Plan de Igualdad

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacion comentada en el apartado anterior, a través de un analisis

intensivo de procesos, resultados e impacto.
3° Plan de mejora. Permite:

» Detectar las necesidades y causas que las generan.

e Definir las acciones de mejora a aplicar.

 Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

e Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

» Estudiar la necesidad de disenar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres actualizado.

4° Difusiéon y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por la
Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la

asociacion, sera difundido al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
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a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacion del estatus juridico de la
asociacion
d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o sistemas

retributivos, etc.
e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion por razén de

sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnostico, asi como las medidas del plan de

igualdad, segln se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comision de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, anadir, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto

vaya encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y deposito y publicidad

en los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segin el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el

archivo para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Control de versiones

Edicion Fecha Elabora Asesora Aprueba Descripcion

1 04-00-2021 Concilia2 Direccion Redaccion inicial

2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision, se podra acudir a la solucion extrajudicial como instrumento para

resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.
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4. DESIGNACION DE LA COMISION PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La Direccion de la Asociacion Amiab designa a las personas que se indican a continuacion

para conformar la comision de seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Comision de seguimiento

Nombre 1 Cargo 1
Nombre 2 Cargo 2
Nombre 3 Cargo 3
Nombre 4 Cargo 3

5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2021

JUN | JUL

Seguimiento

Evaluacién

Seguimiento

Evaluacién

Seguimiento

Evaluacién

ENE | FEB | MAR | ABR MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacion -
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XV. APROBACION Y FIRMA

Se aprueba el presente Plan de Igualdad, con fecha __ de noviembre de 2021.

XVI. ANEXOS

Anexo |. Compromiso de la Direccion

Anexo Il. Actas de Reunion
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ANEXO |. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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ANEXO Il. ACTAS DE REUNION DEL COMITE DE

IGUALDAD




