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Vista la solicitud de inscripcion del Plan de Igualdad de la empresa ASOCIACION INICIATIVES
SOLIDARIES con NIF G96206941, y de conformidad con los siguientes:

HECHOS

PRIMERO. En fecha 14 de enero de 2025 tuvo entrada en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos
Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad, la solicitud de la ASOCIACION INICIATIVES SOLIDARIES para
la inscripcion de su Plan de Igualdad.

SEGUNDO. Examinada la documentacion presentada y obrante en su expediente electrénico, se ha
verificado que el Plan de Igualdad de ASOCIACION INICIATIVES SOLIDARIES cumple con los requisitos
exigidos por la normativa vigente en la materia.

A estos hechos le son de aplicacion los siguientes
FUNDAMENTOS DE DERECHO

|. Esta Direccion Territorial de Empleo y LABORA, es competente para resolver este procedimiento segun lo
establecido en el articulo 8 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y, la Orden 37/2010, de 24 de
septiembre, por la que se crea el Registro de la Comunidad Valenciana de Convenios y Acuerdos Colectivos
de Trabajo. Asimismo, ostenta la condicion de autoridad laboral en esta provincia, de conformidad con lo
establecido en la Disposicion Transitoria Unica de la Orden 9/2024, de 25 de abril, de la Conselleria de
Educacion, Universidades y Empleo, por la que se desarrolla el Decreto 136/2023, de 10 de agosto, del
Consell, de aprobacion del Reglamento Organico y Funcional de la mencionada Conselleria, norma vigente
hasta la entrada en vigor de la Orden de desarrollo del Decreto 38/2025, de 4 de marzo, del Consell, de
aprobacién del Reglamento organico y funcional de la Conselleria de Educacion, Cultura, Universidades y
Empleo.

Codigo DIR::A10017962

CSV : RCC-d8e9-b6c7-232d-ce67-f90d-73ac-4602-b6ca
DIRECCION DE VALIDACION : https://run.gob.es/hsbIF8yLcR
FIRMANTE(1) : MARIA LURUENA RUIZ | FECHA : 13/03/2025 11:33 | NOTAS : F
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[l. Son de aplicacién los articulos 45 y siguientes de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En virtud de lo anteriormente expuesto, esta Direccion Territorial de Empleo y LABORA,
RESUELVE

Ordenar la inscripcion y depésito del Plan de Igualdad de la empresa ASOCIACION INICIATIVES
SOLIDARIES en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad,
con notificacion a la representacion del comité de igualdad.

Contra la presente resolucion que no es definitiva en via administrativa, podra interponerse recurso de alzada
en el plazo de un mes a contar desde el dia siguiente al de su notificacién, ante el llmo. Sr. Director General
de Trabajo, Cooperativismo y Seguridad Laboral, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 121 y 122
de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas.

Directora territorial Empleo y Labora,
MARIA LURUENA RUIZ
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1. Nosotras y nuestra trayectoria por la igualdad

Amparada y motivada por las legislaciones en torno a la igualdad en Iniciatives Solidaries,
asociacion de ambito educativo-formativo y de insercion socio-laboral para adolescentes y
jovenes con alta vulnerabilidad personal y social, decidimos iniciar la implementacién de
nuestro primer plan de igualdad en 2015-2016, con continuidad en el Il plan de igualdad
durante los afios 2016-2019, y Il plan de igualdad 2020-2023.

Tras esta trayectoria, nos reafirmamos en que las condiciones de trabajo inciden en las
condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo constituye el eje vertebrador
no sélo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida social. De ahi la necesidad de
avanzar en el cumplimiento del principio de igualdad efectiva de oportunidades, estableciendo
unas condiciones que permitan y favorezcan, de manera real y efectiva, la conciliacion de la
vida laboral y privada, asi como seguir avanzando en el desarrollo de un marco favorable de
relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y el respeto

a la diversidad, promoviendo un entorno seguro saludable.

Somos una entidad sensibilizada hacia la igualdad de oportunidades en todas sus formas.
El &mbito de actuacién en el que la entidad se desarrolla, el de la intervencion social, hace
gue la plantilla comparta valores de justicia, equidad social y a la igualdad de oportunidades

en todos sus ambitos incluido la igualdad de género.

Bajo estas lineas son enmarcadas las propuestas de compromiso con la igualdad y
especificamente de ejercicio corresponsable y lucha contra cualquier discriminacion laboral.

Fruto del trabajo mantenido en todos estos afios son los reconocimientos recibidos a nuestra

labor.
2. Compromiso institucional

Estando cercano el final del Il Plan de Igualdad, la Junta directiva, como asociacion

comprometida con la transformacién social, acuerda en el Acta de 7 de febrero 2023, el inicio


https://iniciativessolidaries.com/premios-y-reconocimientos/
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del que serd su IV Plan de Igualdad, reafirmandose en su compromiso anterior, e

incorporandolo a su modelo organizacional y de funcionamiento, regido por:

al

La transparencia y la calidad en la gestidon de sus procesos.

La seriedad y excelencia en el trabajo.

La toma de decision participativa y asamblearia.

La construccion constante de relaciones personales basadas en el didlogo, la
confianza, el respeto, la equidad e igualdad, favoreciendo el cuidado de su mas
valioso recurso: las personas, sus experiencias y conocimientos.

La proteccién y buen trato hacia la infancia y la adolescencia.

Contribucién alos ODS: 1. Fin de la pobreza, 2. Hambre cero, 4. Educacion de calidad,
5. Igualdad de género, 8. Trabajo decente y crecimiento econémico, 10. Reduccion de
las desigualdades, 16. Paz, justicia e instituciones solidas y 17. Alianzas para lograr

los objetivos.

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION PARA LA PROMOCION DE LA NEGOCIACION
DEL PLAN DE IGUALDAD

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto

901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad  su registro v se

modifica el Real Decreta 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro v depdsita de convenios v

colectivos de trabajo, la empresa INICIATIVES SOLIDARIES, N.LF. G-96206941 y

domi al C/ ANTONIO BALLESTER VILASECA N 2 BAJO 46018 VALENCIA, CNAE 8899, 1l
Convenio Colectivo para Empresas de Atencion Especializada en el ambito de la Familia,

Infancia y Juventud, en la Comunidad Valenciana, promueve la negociacion de su plan de

igualdad y diagnéstico previo y expone:

12 Que Ia persona abajo firmante, ostenta legitimacin por parte de Iniciatives Solidaries para

negociar el plan de igualdad y su diagnéstico previo.

22 Que el dmbito de negociacion del plan de igualdad  su diagnéstico previo es la empresa,

Qque cuenta con 3 centras de trabajo, sitos en Valencia, Comunidad Valenciana v tiene 32

personas trabajadoras y cuenta con 1 persana representante de las personas trabajadoras.

32 Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, serén al menos:

® Procesa de seleccidn y contratacién

 Clasificacion profesional

« Formacién

« Promocién profesional

 Condiciones de trabaio, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres

» Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, famifiar y laboral
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En base a sus estatutos y en coherencia con el resto de las politicas de la organizacion:
Calidad, Plan de voluntariado y Voluntariado social corporativo, Plan de socias, de

Comunicacién, Reglamento Interno, Politica de proteccién y buen trato infantil y RSC.

Desde ese momento se estuvo trabajando en el Plan de Igualdad pero una vez se disponia
de él se decidi6 hacer elecciones de representante de la plantilla, lo que motivo la paralizacion
del mismo hasta no hubiese una RLT, por diferentes incidentes, esto no ocurrié hasta el 17
de septiembre de 2024.

3. Principios inspiradores

Tanto el proceso de diagnéstico como el disefio del IV PIO INICIATIVES SOLIDARIES se han
guiado por los principios que creemos que son los que deben inspirar y permear este trabajo
y su implementacion. Es decir, es importante que los objetivos y lineas estratégicas aqui
adoptadas se dejen orientar por estas ideas, pues asi garantizamos el compromiso y el éxito

del Plan. Esos principios son los que siguen:

Igualdad de trato y de oportunidades

El compromiso para implementar este Plan con el objetivo de garantizar una igualdad de trato
y de oportunidades efectiva entre la plantilla, sin que se establezcan requisitos o dinamicas
no formales discriminatorias que puedan perjudicar el acceso de la diversidad de trabajadoras
y trabajadores a las diferentes medidas o recursos. Asimismo, todo tipo de discriminacion,
especialmente la basada en cuestiones de género fue objeto de atencién en el proceso de

disefio de este Plan y sus lineas de accion.

Interseccionalidad

Asi como uno de los objetivos de este proceso es asegurar el respeto a las diferencias entre
mujeres y hombres y fomentar la igualdad de derechos y oportunidades, es importante poner
de manifiesto que mujeres y hombres no son segmentos homogéneos de la poblacién. Por lo
tanto, también hay diferentes realidades entre las propias mujeres y que se cruzan con la

variable de género, generando situaciones de discriminacion mdltiple, lo que requiere un

@‘Id 6
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enfoque que tenga en cuenta que variables como sexualidad e identidad de género, raza,
etnia, diversidad funcional y clase social se entrecruzan y afiaden complejidad a los casos de
desigualdad. De forma que la sensibilidad a ese caracter interseccional de las

discriminaciones es fundamental.

Transversalidad

Este principio implica que la perspectiva de género interseccional debe pasar a formar parte
de todos los departamentos, servicios y organismos de la asociacion. Implica, ademas, que
es una perspectiva que debe atravesar todas las fases del trabajo en este Plan, desde el
diagnéstico, pasando por el disefio, implementacién, seguimiento, hasta su evaluacién.
Ademas, aun siendo un plan que afecta a la plantilla, este tendra un impacto directo en la

propia asociacion, Junta Directiva, voluntariado y ciudadania con la que intervenimos.

Participacion y negociacioén

Para INICIATIVES SOLIDARIES es vital la participacion de todas las personas que componen
la asociacion, por ello el IV PIO se negoci6 y aprobd por las personas con dicha
responsabilidad y se difundié posteriormente a la totalidad de las personas de plantilla.

Colaboracion
La implementacion eficaz e integral de este Plan depende de una necesaria colaboracién y
coordinacién entre toda la organizacion de cara a una mejor implantacion de las medidas, se

involucrard en el seguimiento de las medidas al méximo de personas de la plantilla.

Prevencion y transformacion

La finalidad dltima del PIO es evitar que se reproduzcan relaciones discriminatorias y de
violencia histéricamente construidas y arraigadas socialmente. Dichas relaciones han dejado
a las mujeres en una situacioén de desventaja y de vulnerabilidad adn persistentes. De forma
gue este Plan debe prevenir, pero, sobre todo, educar y transformar las relaciones de

desigualdad que han permitido, entre otras, las mas distintas formas de violencia machista.

@‘Id 7
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Suficiencia de recursos

Tan importante como los demas principios es lograr articular el deseo de transformacion y los
objetivos aqui propuestos con la realidad de condiciones vivenciada, pero también con un
compromiso real por parte de la asociacion. De forma que es necesario que todas las medidas
pensadas sean factibles y aplicables y que, por lo tanto, se garantice la suficiencia de recursos

econdémicos, materiales y humanos para el efectivo desarrollo del trabajo aqui propuesto.

4. Medios y recursos para la puesta en marcha del PIO

Para desarrollar el Plan de Igualdad, se ha constituido una Comisién Negociadora, tal y
como dicta la normativa vigente, compuesta por representantes de la plantilla y de la
organizacion y siguiendo el principio de paridad en la representacién. Ademas, la asociacion
acorda recurrir al asesoramiento de profesionales expertas en politicas de igualdad para todo
el proceso de elaboracion del diagndstico y formulacién del plan. La consultoria se ha llevado
a cabo por parte de personal Agentes de Igualdad de la Asociacién Alia - Asociacion por la

Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Varones?.

Para este cometido INICIATIVES SOLIDARIES aportara los recursos econémicos que se

precisen en cada momento. Tal y como aparece detallado mas adelante.

5. Determinacion de las partes que lo conciertan: Comisidn negociadora
Siguiendo la normativa vigente, el 27 de marzo de 2023, se constituyé la Comisiéon
Negociadora responsable de velar por el disefio y puesta en marcha del IV Plan de Igualdad
que hubo de ser reconstituida el 04 de noviembre de 2024 tras las correspondientes

elecciones de RLT y delegacion de personas (ver Anexo |y I1).

Dicha comision se ha constituido por dos personas representantes de la organizacion

pertenecientes a Recursos Humanos, un hombre y una mujer y dos personas en

1 https://aliaenred.com/

al Yo


https://aliaenred.com/
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representacion de la plantilla de las elegidas entre la RLT, un hombre y una mujer.
Respetando tanto la paridad de representacién de las partes como la paridad en cuanto al

S€EXO0.

Se considerara como tareas principales de esta Comision:

< Negociacién y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad;

< Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico;

< ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u Organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones;

< Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la organizacion;

< Definicibn de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de

informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas;

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depésito y publicacion;

El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

2
o

R
L4

6. Aprobacion

El presente Plan de Igualdad ha sido aprobado por la Comisiéon Negociadora, en reunion
celebrada el 31 de diciembre 2024 (Anexo VI) Acordando ademas en ella designar persona
responsable para su presentacion en registro REGCON y posterior presentacion a Visado
GVA.

7. Ambito de aplicacién y vigencia del plan

Ambito personal: el presente Plan es de aplicacion a todo el personal relacionado con la
organizacion INICIATIVES SOLIDARIES: personal laboral indefinido; personal laboral
temporal; personal eventual; practicas o aprendizaje, asi como personas con contratos de
puesta a disposicion, becarias, asociadas, personal de la Junta Directiva, voluntarias,
usuarias y resto de la poblacién con quien se interaccione tal y como se determina en el art.
10 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

61‘?@ 9
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Ambito territorial: el presente Plan se aplica a los tres centros que INICIATIVES
SOLIDARIES tiene en la Comunitat Valenciana en estos momentos, que se encuentran en la
ciudad de Valencia, en los barrios de Torrefiel, Benimamet y Tres Forques, y en el interior del
Centro Penitenciario de Valencia, situado en la localidad de Picassent. Para cualquiera que
pudiese abrirse en el transcurso de la vigencia del presente IV PIO tanto aqui como en el
resto del territorio espafiol se actuaré en funcién de la legislacion.

Vigencia: Este Plan tendra una vigencia de 4 afios. Tendra efecto, por lo tanto, a partir del
dia siguiente de su aprobacion, el 01/01/2025 hasta el 31/12/2028, sin perjuicio de que, a
propuesta de la Comisién de Igualdad (Comision de Seguimiento y Evaluacién), se acuerde
su actualizacién y modificacién, siempre respetando lo establecido en la normativa actual en
materia de planes de igualdad; en concreto, lo que se determina en el art. 9 del Real Decreto
901/2020.

8. Fundamentacién Juridica

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio mundialmente reconocido cuya
proyeccion se ha ido plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta y
numerosa normativa internacional y que conforma el actual entramado juridico de ambito

supranacional que delimita el marco de actuacion y proteccion juridica-internacional.

La Convencion sobre la eliminacion de toda clase de discriminaciéon contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, reconoce
este derecho, identifica y define la situacién de discriminacion y establece una serie de
medidas y garantias para su eliminacién y tutela juridica. Con su ratificacion, los Estados
firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha contra la discriminacion contra las

mujeres en todas sus manifestaciones.

En el ambito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Union
Europea como un derecho fundamental. La eliminacion de la desigualdad se convierte en un
objetivo comun a integrarse dentro de las politicas de actuacion y del ordenamiento juridico

tanto de la Unién como de sus estados miembros.

@‘Id 10
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Asi, la Comisién Europea, en su Estrategia para la igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-2015, priorizé cinco areas clave de accion: igual independencia econdmica para
mujeres y hombres; salario igual a trabajo igual y trabajo de igual valor; Igualdad en la toma

de decisiones; dignidad, integridad y fin de la violencia sexista; igualdad en la accioén exterior.

En el Segundo Pacto Europeo por lalgualdad de Género (2011-2020), el Consejo Europeo
insta a los Estados miembros y a la Union Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas
de género en el empleo, promover una mejor conciliacién de la vida laboral y vida privada
para mujeres y hombres a lo largo de toda su vida y combatir todas las formas de violencia

contra las mujeres.

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando progresivamente dentro del

ordenamiento juridico espafiol, y desarrollando a través de normativa de distinta indole.

La Constituciéon Espafiola en su articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo, e impone en su articulo 9, la obligacion a los poderes
publicos de que la igualdad sea efectiva. En cumplimiento del mandato constitucional se
establecen una serie de medidas y garantias de tutela juridica especificas en todos los
ordenes (penal, civil, laboral y administrativo) frente a situaciones de desigualdad o
discriminacion. En consonancia con lo dispuesto en la Constitucién, el Estatuto de
Autonomia de la Comunitat Valenciana, en su articulo 10, establece que corresponde a la
Generalitat, promover las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos los

ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo.

8.1 Marco Autonomico

Amparada en el marco legislativo vigente en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2 de abril
(BOE num. 110 de 8 de mayo), para la igualdad entre hombres y mujeres -actualmente en
fase de revision-. La Ley atiende los mandatos constitucionales establecidos en los articulos
9.2y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto en el Estatuto de Autonomia en vigor (Ley Organica

5/1982) asi como las exigencias y recomendaciones internacionales y comunitarias.
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Esta Ley de Igualdad tiene por objeto establecer una serie de medidas y garantias dirigidas
a la eliminacién de la discriminacién y a la consecucion del ejercicio de los derechos humanos
y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de la igualdad de mujeres y
hombres, reflejando en su articulado y como medida de fomento de la igualdad en el ambito

laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad por parte de las empresas.

En su articulo 20, determina que, a sus efectos se consideran Planes de lgualdad, “los
documentos en los que se vertebran las estrategias de las entidades para la consecucién
real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y que
necesariamente deberan contener medidas concretas para hacer efectivo dicho principio” y
establece como medida de promocion de la igualdad la posibilidad de incentivar a las
organizaciones que lleven a cabo un Plan de Igualdad mediante la concesion de ayudas,
delimitando y exigiendo como requisito para su obtencion, que el mismo sea visado por el
organo de la Generalitat competente en materia de mujer (competencia atribuida a la

Direccion General de la Mujer y por la Igualdad de la Conselleria de Bienestar Social).

El Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado
de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana. Asi como la Orden
18/2010, de 18 de agosto de la Conselleria de Bienestar Social, por la que se regula el

uso del sello «Fent Empresa. Iguals en Oportunitats».

8.2. Marco Estatal

En marzo de 2007, se publica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Esta ley tiene por objeto «...hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
economica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion,
alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria». Ademas, la ley de 2007
sufrié importantes cambios con el 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
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en el empleo y la ocupacion y que tuvo su desarrollo reglamentario con los dos ultimos reales
decretos: Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

A estos efectos, la ley del 2007, asi como los siguientes reales decretos, establece principios
de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas fisicas y
juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en

los sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por razén de sexo.

Por lo que respecta a las organizaciones del Tercer Sector de Accion Social, deben aplicar
también los principios de igualdad que plantea la Ley. Como entidades perceptoras de fondos
publicos, esta norma las compromete en su gestion interna y en las actividades y programas
que desarrollan. Deben tenerse en cuenta medidas de conciliacién laboral y familiar, de

responsabilidad social o de comunicacién y lenguaje no sexista, por ejemplo.

La misma Ley, en su articulo 46, también modificado y ampliado por el RD 6/2019, conceptia
y delimita el contenido de los Planes de Igualdad, si bien a este Ultimo respecto nos conviene
recordar que, ademas de los contenidos genéricos establecidos en el citado articulo 46, en el
ambito de la Comunitat Valenciana, deberemos atender a las exigencias minimas que para
el visado de los Planes de Igualdad establece el Decreto 133/2007 de 27 de Julio, sobre
condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas en la

Comunitat Valenciana.

Por su parte, el Real Decreto 901/2020, especifica aspectos a contemplar en los Planes de
Igualdad como: plazos para llevar a cabo la negociacion; procedimiento para llevarla a cabo
y competencias de la comision negociadora; los contenidos minimos, asi como su vigencia,

seguimiento, evaluacion y revision, y los detalles sobre la obligatoriedad del registro.

Se establece que “se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el

namero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral,

61‘]*@
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incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.”, computando “cada persona
con contrato a tiempo parcial, con independencia del nimero de horas de trabajo, como una
persona mas” y sumando “los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea su
modalidad que, habiendo estado vigentes en la empresa durante los seis meses anteriores,
se hayan extinguido en el momento de efectuar el computo. En este caso, cada cien dias

trabajados o fraccién se computara como una persona trabajadora mas.”

Mientras, el Real Decreto 902/2020 tiene como objetivo “establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y
hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacion en este &mbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones

necesarias y removiendo los obstaculos existentes”.

Asimismo, el Ill Plan Estratégico del Tercer Sector de Accion Social hace referencia
especifica a esta linea de accion, incluyendo en sus practicas medidas de accién positiva y
de consecucion de la igualdad de género. También la Ley 43/2015 del Tercer Sector de
Accion Social hace referencia a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
principio rector de las entidades del Tercer Sector de Accién Social.

Precisamente la plataforma nacional del Tercer Sector presentd un Compromiso por la
Igualdad de Género Tercer Sector de Accion Social en 2014 que hace hincapié en las
medidas efectivas para lograr la igualdad real entre sexos en las organizaciones de este
sector. Asimismo, la Comision de la Condicion Juridica y Social de la Mujer de Naciones
Unidas recordo en su declaracion politica de 2015 el papel de la sociedad civil y la importancia
de la actividad de las ONGs en pro de la igualdad de género, insistiendo en la integracion de

la perspectiva de género en todos los &mbitos.
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9. Asociacionismo y tercer sector

En las entidades del Tercer Sector existe gran presencia de mujeres como personal
contratado y voluntario, una diferencia significativa respecto a otros &mbitos. Sin embargo, la
representacion del colectivo femenino en los 6rganos de direccion y toma de decisiones suele

ser inferior.

En base a lo publicado en el Informe del Sector de las ONGD 20192, aunque la igualdad de
oportunidades es un valor intrinseco del Tercer Sector, la equidad de género y enfrentar los
desafios de desigualdad en las entidades es un reto. Sigue siendo prioridad y de gran
importancia incorporar las politicas de igualdad en la gestién de asociaciones, fundaciones y
otras organizaciones sociales. Mediante la implementacién de planes y medidas de accion en
clave de género para que la igualdad entre mujeres y hombres sea real y efectiva.

Mejorar y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres también es un desafio en las
organizaciones del Tercer Sector. Este analisis debemos realizarlo tanto mirando como son
las estructuras de nuestras plantillas, puestos de decision tradicionalmente masculinizados,
persistente feminizacion de las jornadas reducidas asociadas al cuidado familiar, voluntariado
creciente con nombre de mujer, plantillas pequefias e inestables, division estereotipada de
tareas en funcion de las atribuciones de género, ligero aumento en los fondos
mayoritariamente publicos con los que nos mantenemos, pero también yendo un paso mas
alld y transversalizando nuestra labor asociativa. Incorporar la perspectiva de género en

nuestros productos o servicios es ya un imperativo, que ademas nos suma.

En resumen, las organizaciones del Tercer Sector no estidn exentas de reproducir los
aspectos tipicos de una socializacién diferencial que nos encontramos en todos los ambitos
y dimensiones de la sociedad, recreando, pero también creando, un sistema generalmente

feminizado pero con una significativa segregacion vertical.

2 Descargable en https://informedelsector.coordinadoraongd.org/informe-2019/resumen-ejecutivo/
junio 2022
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10. Metodologia

Como fase inicial, esencial y obligatoria para la elaboracion del plan de igualdad, y tal como
se establece en el Real Decreto 901/2020, el diagndstico es el “resultado del proceso de
tomay recogida de datos” y “va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través
de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o0 que puedan existir en la empresa
para conseguir laigualdad efectiva entre mujeres y hombres”.

Este trabajo previo de investigacién nos permitira “obtener la informacién precisa para disenar
y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento”, asi como debe “suponer un consenso

sobre la situacion de partida de la empresa y sus necesidades especificas”.

La elaboracion del diagnéstico ha permitido una reflexiéon en clave de género, en clave de
transformacién de la propia cultura organizativa y en clave de gestién avanzada de la

asociacion.

Para el andlisis de caracter cuantitativo, inicialmente entre abril y agosto de 2023, se recabd
informacion desagregada por sexo relativa a la plantilla al completo durante el afio de 2022,
una vez elegida la RLT se amplié con informacion relativa al afio 2023. Ambos afios utilizados
como referencia. El andlisis de dicha informacion se ha llevado a cabo con el uso de la
“Herramienta de andlisis de la plantilla por sexo” del Instituto de las Mujeres del Ministerio
de Igualdad (2021), herramienta con méas de 10 afios de creacion, y recientemente revisada

para que siga la nueva normativa en materia de planes de igualdad.

Para el analisis de caracter cualitativo, se han adoptado las siguientes herramientas y
dinamicas:
e considerando la amplia formacién en igualdad de oportunidades de la plantilla y de

que este es su IV PIO hemos prescindido de la formacion basica y sustituido por
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entrevistas en profundidad a las personas de la organizacion que mayor implicacion
han tenido con el desarrollo de los Ill Planes de igualdad anteriores.

e envio de un cuestionario anénimo para todas las personas de INICIATIVES
SOLIDARIES enviado mediante cuestionario google forms a fin de conocer su
percepcion en relacion con las politicas de igualdad desarrolladas en sus anteriores
P1Os, y que estuvo abierto durante dos semanas obteniendo un 57% de respuesta de
las personas de alta en esos momentos. Representa un porcentaje medio de
participacién y con una percepcion satisfactoria respecto a la implantaciéon de los
planes anteriores.

e comunicacion fluida e intercambios de informacion mediante teléfono y correo
electrénico con la persona Coordinadora de la organizacion;

e unareunién de interpretacion de los datos recabados en el analisis diagndstico y de
deteccion de medidas especificas;

e recogida de informacién cualitativa a través del uso de las plantillas ofrecidas por
el Ministerio de Igualdad?,

e analisis DAFO de la situacién de la plantilla;

e amplia revision documental tanto de la organizacion como del sector, convenio
colectivo, etc.

e paginaweb de la organizacion.

3 https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf.
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11. Informe Diagndstico

11.1. Ficha identificativa de la asociacion

DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social

Asociacion Iniciatives Solidaries

NIF

G96206941

Domicilio social

C/Antonio Ballester Vilaseca “Tonico” (Escultor) 2 bajo CP 46018 Valencia

Forma juridica

Asociacion sin animo de lucro

ARo de constitucion

1993

Pagina web www.iniciativessolidaries.com
Responsable de la Entidad
Nombre Joan Lluis Pérez i Garcia
Cargo Presidente
Telf. 96 366 93 37
e-mail joan@iniciativessolidaries.com
Responsable de Igualdad
Nombre Shirlen Andrea Rodas Cabezas
Cargo RRHH
Telf. 963492835
e-mail andrea@iniciativessolidaries.com
ACTIVIDAD
- Empresas de atencidn especializada en el ambito de la familia, la
Sector Actividad . . . . .
infancia y la juventud de la Comunitat Valenciana.
CNAE 8899

Descripcion de la
actividad

Escuela de Segunda Oportunidad de Valencia que desarrolla su labor
desde 1993 con el objetivo de contribuir al bienestar social de la
comunidad previniendo situaciones de exclusion social en sectores
especialmente desfavorecidos: adolescentes, jévenes en riesgo de
exclusion social y personas que estan o han estado privadas de
libertad.

Dispersion geografica y
ambito de actuacion

\Valencia
Entidad declarada de Utilidad Publica en el afio 2009 (NAL 125077)

DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres 20 Hombres | 11 | Total | 31
Centros de trabajo Tres centros de trabajo
Total Ingresos (€) 1.097.726 €
a‘ ?a 18
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ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal | Sl (tres personas)

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

| Plan de Igualdad (2012-2015)
Il Plan de Igualdad (2016-2019) Visado GVA
Il Plan de Igualdad (2020-2023) VISADO GVA

* Segundo Premio para actuaciones, buenas practicas y proyectos
de igualdad en el &mbito del empleo, la conciliacion y la
corresponsabilidad. Premios de Igualdad 2022 del Ayuntamiento de
\Valencia.

» Premio “Un Dia de Salari” al Proyecto PASOS MUJER.
Conduciendo hacia la igualdad. Caixa Popular 2021

» Buenas practicas para favorecer la integracion de la perspectiva
de género: “Diversificacion de la formacion profesional que rompa
estereotipos de género” y el uso y sensibilizaciéon del lenguaje
inclusivo.

» Buena practica en Materia de Gestion de la Diversidad por el
proyecto "Acciones Positivas para favorecer la inclusion de las
mujeres jovenes en situacion de exclusion social”. Fundacion

CEPAIM 2020

Representacion Legal y/o sindical de

las Trabajadoras y Trabajadores

Mujeres [ 2 [Hombres| 1 Total 3

Organigrama
Onganigrama Extuctunal

5

Iniciatives Solidaries esta estructurada en base al
siguiente organigrama.

Segun el “Reglamento de régimen interno” de la
Asociacién, mediante la asamblea de personas socias
se regira, administrara y representara por la Junta
Directiva, formada por la Presidencia, Secretaria,
Tesoreria y vocales.

El Consell de Gestiéo es el 6rgano colegiado de
gestién de la Asociacion y esta compuesto por aquellas
personas responsables de las lineas de actuacion y
trabajo (programas, proyectos, servicios, areas,
departamentos, etc.), que en cada momento se estén
desarrollando, preferiblemente contard con una

persona representante de la entidad y/o componente de la Junta Directiva.

al ¥a
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En estos momentos, la coordinacion general se encuentra en manos de un hombre, aunque
las otras 3 coordinaciones y la responsable de igualdad son mujeres.

Por lo que respecta a la intervencion la organizacion se estructura en base a lo expresado en
el grafico siguiente.
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IRER DE b
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Y cada centro estara dirigido por el “Equipo Educativo de centro” como érgano colegiado para
la gestion y coordinacion de las actividades. Ademas, contara con una persona coordinadora
y el nUmero de personal educador necesario para el desarrollo del proyecto, atendiendo a la
ratio y al caracter de la intervencion.

La Junta Directiva, maximo organo de representacibn compuesta por 8 personas, se
encuentra feminizada en un 62,5%. En estos momentos la Presidencia esta ocupada por un
hombre.

Por lo que respecta a la RLT est4d compuesta por 3 personas, 2 mujeres y 1 hombre.
Feminizada al 67% acorde a la feminizacion del resto de personal en la organizacion.

al
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La composicion de las personas voluntarias se distribuye entre personas informantes
juveniles,10 mujeres y 37 hombres, que desarrollan su voluntariado a través de los centros
de informacién juvenil penitenciarios. También dentro del area de formacion y sensibilizacion
a la ciudadania y el intercambio de conocimiento lo conforman 100 personas voluntarias, 75
mujeres y 25 hombres. Por lo que el personal de voluntariado se encuentra equilibrado, 58%
de mujeres y 42% de hombres.

11.2. Informe diagnéstico

1.2. Caracteristicas de la plantilla

1.2.1. Composicion de la plantilla

INICIATIVES SOLIDARIES durante el afio 2022 tuvo un total de 37 personas contratadas
(24 mujeres y 13 hombres), 30 personas de media. Durante 2023 la variacion fue de 1
persona, 31 personas en plantilla. Por ello, el equilibrio global de la plantilla se
encuentra feminizada en un 65%.

TA.1.Total Plantilla G.1.Total plantilla por sexo
por sexo
Plantilla_Sexo 35%
Hombre 11 A
Mujer 20 ?

Total general 31 '

Hombre  Mujer

Al igual que en el resto de las entidades del Tercer Sector existe gran presencia de mujeres
como personal contratado y voluntario, una diferencia significativa respecto a otros ambitos.
Y en la misma proporcion que en el resto de las entidades del tercer sector, si hablamos del
ejercicio en territorio espafiol, la mayoria de las personas son mujeres: 70% frente al 30%
gue son hombres*.

4 https://informedelsector.coordinadoraongd.org/informe-2019/resumen-ejecutivo/

al
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1.2.2. Distribucion de la plantillay otras condiciones del trabajo

TA.2 Analisis por Puesto

Personas por Puesto, % por Puesto, segun ANALISIS DE
segun sexo sexo SEGREGACION POR
Hombre Mujer Total general Hombre Mujer PUESTO
B_201 TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 B_201 TRABAJADOR/A S 0% 100% FEMINIZADO
B_203 EDUCADOR/A 10 13 23 B_203 EDUCADOR/A 43% 57%
B_302 TECNICO/A EN INTEGR. SOCIAL 1 1 B_302 TECNICO/AEN IN 0% 100% FEMINIZADO
B_404 GOBERNANTA 1 1 B_404 GOBERNANTA 0% 100% FEMINIZADO
C_302 TECNICO/A EN INTEGR. SOCIAL 1 1 C_302 TECNICO/AEN IN 0% 100% FEMINIZADO
C_304 MAESTRO/A DE TALLER 1 1 C_304 MAESTRO/ADET/ 0% 100% FEMINIZADO
C_308 JEFE/A DE ADMINISTRACION 1 1 C_308 JEFE/A DE ADMIN 0% 100% FEMINIZADO
D_401 OFICIAL 12 ADMINISTI 1 1 D_401 OFICIAL 12 ADMIPM 100% 0% MASCULINIZADO
E_508 EMPLEADO/A SERVICIO LIMPIEZ/ 1 1 E_508 EMPLEADO/A SER 0% 100% FEMINIZADO
Total general 11 20 31 Total general 35% 65% FEMINIZADO

Podemos observar que delante de la denominacion del puesto aparece una letra que
estructura la organizacion en base al propio convenio y a la estructura que la organizacion ha
decidido. De méas a menos responsabilidad B,C,D y E. Siendo el grupo B el que més persona
acoge en la organizacion al 91% de los hombres y al 80% de las mujeres. Dentro de esta
categoria es Educador/a el que mas personas tiene de alta, el 91% de los hombres (10) y el
74% de las mujeres (23). Los Grupos C y E totalmente feminizado y el Grupo D,
masculinizado. Sin datos significativos en las diferentes categorias al ser puestos
unipersonales.

Se ha identificado la distribucién de hombres y mujeres en funcién de la relacion laboral que
mantienen o han mantenido con la organizacién durante el afio de 2022 y 2023. La plantilla
se distribuye en tres localizaciones, aungue ellas no son estancas, se comparten tiempos de
las personas y también de las usuarias y a veces las actividades se fusionan.

TA.3. Andlisis por Area y sexo 2022 % Mujer % Hombre % Total
1. Acollida 75% 25% 32%
2. Cela 50% 50% 22%
3. Eina 60% 40% 27%
4. Todos los centros 71% 29% 19%
TOTAL 65% 35% 100%

G.3.Porcentaje de hombres y mujeres por Area-
75% empresay puesto 2022 71%
0,
50% 50% 60%
40%
25% 29%
0\}) {()\3' &V’ Q0co

VS’ ¢ Hombre M%fjer &0
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La plantilla de Iniciatives Solidaries esta repartida bastante proporcionalmente en sus
diferentes localizaciones.

A. En “Acollida” Centro de atencién diurna de insercion Socio-laboral para atender a 61
menores (7 M y 54 H) desarrollan su trabajo el 32% de la plantilla (75% My 25% H). Es
el centro mas feminizado.

B. En “Eina” Agencia de colocacion laboral que durante 2022 atendieron 137 itinerarios (46
My 91 H), el 27% de la organizacion (60% My 40% H).

C. En “Cela” dedicada a los itinerarios de formacion profesional en automocion y
electromecanica que durante 2022 y 2023 formé a 62 jovenes cada afio (20 M y 42 H)
trabaja el 22% (50% M y 50% H), y

D. El restante 19% (71% M y 29% H) trabajan en todos los centros y/o centro
penitenciario.

TA.3 Anilisis por Area y Puesto 2023

Pesonas por Area,seglin sexo % por Area,seglin sexo
Hombre Mujer Total general Hombre Mujer Total general
='1. Acollida 3 6 9 ='1. Acollida 33% 67% 100%
MAESTRA DE TALLER 1 1 MAESTRA DE TALLER 0% 100% 100%
EDUCADOR/A 3 3 6 EDUCADOR/A 50% 50% 100%
GOBERNANTA 1 1 GOBERNANTA 0% 100% 100%
TRABAJADORA SOCIAL 1 1 TRABAJADORA SOCIAL 0% 100% 100%
=2.Cela 2 4 6 =2.Cela 33% 67% 100%
EDUCADOR/A 2 4 6 EDUCADOR/A 33% 67% 100%
=I3. Eina 4 6 10 =I13. Eina 40%  60% 100%
EDUCADOR/A 4 5 9 EDUCADOR/A 44%  56% 100%
TEC. INTEGR. SOCIAL 1 1 TEC. INTEGR. SOCIAL 0% 100% 100%
=14. Todos Centros 2 4 6 =14. Todos Centros 33% 67% 100%
SERV. LIMPIEZA 1 1 SERV. LIMPIEZA 0% 100% 100%
EDUCADOR/A 1 2 3 EDUCADOR/A 33% 67% 100%
JEFA ADMIN. 1 1 JEFA ADMIN. 0% 100% 100%
OFICIAL 12 ADMIN. 1 OFICIAL 12 ADMIN. 100% 0% 100%
Total general 11 20 31 Total general 35% 65% 100%

Observamos que en 2023 todos los centros se siguen distribuyendo equitativamente por sexo.

Con respecto a la distribucion de la plantilla por edades, se observa una equilibrada

heterogeneidad entre el personal contratado que va desde los 23 hasta los 64 afios.
TA.4.1. Analisis por Edad

Personas por
edad, seguin sexo

Hombre Mujer % Personas, por rango de edad
20a25 0%  100% "
25a30 67%  33% | ux
30a35 20%  80% | .
35240 33%  67% W ) T~
40a 45 3%  67% —— e
45250 40%  60% | S amy - —
50a55 40%  60% | . / N—"
55a 60 50%  50% /
60 en adelante 0% 100% ” 20025 25230 30a35 35240 40a4s 45250 50ass 55260 60 enadelante
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Todas las bandas de edad se encuentran en igualdad o valores en paridad. Ningun dato llama
especialmente la atencién salvo que entre 30 y 55, la mayoria son mujeres.

Andlisis por puesto y edad. En los puestos en los que coinciden mas de una persona suele
haber representacion de ambos sexos. Nada remarcable.

TA.4.2 Analisis por Puesto y Edad

Puesto por edad,
segun sexo
Hombre Mujer Total general

=/MAESTRA DE TALLER 1 1
60 en adelante 1 1
=ISERV. LIMPIEZA 1 1
55a60 1 1
=/EDUCADOR/A 10 14 24
55a60 1 1
50a55 2 2 4
45a 50 2 2 4
40a45 1 2 3
35a40 2 3 5
30a35 1 3 4
25a30 1 1 2
20a25 1 1

=/ GOBERNANTA 1 1
50a55 1 1
=/JEFA ADMIN. 1 1
45a50 1 1
=/TEC. INTEGR. SOCIAL 1 1
30a35 1 1

= TRABAJADORA SOCIAL 1 1
35a40 1 1
=/OFICIAL 12 ADMIN. 1 1
25a30 1
Total general 11 20 31

En Espafia, la edad media para ejercer la maternidad/paternidad por primera vez ronda los
31,22 afos (INE, 2020), de forma que observamos que el 54% de las personas contratadas
estan en edad de plantearse la maternidad/paternidad (25-45 afios) o ya tienen hijas/os.
Un dato que, por un lado, muestra la permanencia tanto de mujeres como de hombres en los
puestos de trabajo en edades de “posible maternidad/paternidad”, por otro lado, explicita la
necesidad de que, posiblemente, requieren o pueden requerir medidas adecuadas para llevar
a cabo la conciliacién. Los datos de 2023 no arrojan diferencias que destacar.

TA.4.3 Por centro, por edad, segun sexo (afio 2022)

Hombres Total Mujeres Total Total
Hombres Mujeres general

ACOLLID CELA EINA TODOS ACOLLID CELA EINA TODOS

A A
20a25 1 1 2 2
25a30 1 1 2 1 1 2 4
30a35 1 1 2 1 1 2 1 5 7
35a40 2 2 2 2 4 6
40 a 45 1 1 1 1 2 3
45 a 50 1 2 3 1 3 4 7
50 a 55 1 1 2 2 1 3 5
55 a 60 1 1 1 1 2
+60 1 1 1
Total general 3 4 4 2 13 9 4 6 5 24 37
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad y sexo.

El 42% de la plantilla tiene una antigiiedad mayor de 5 afios en la organizacion. Estamos ante
una plantilla bastante estable. De ella el 30% de las mujeres y el 64% de los hombres. Por
conversaciones con la organizacién sabemos que desde su inicio la asociacion ha estado
compuesta mayoritariamente por mujeres teniendo varios periodos donde la presidencia ha
recaido en mujeres desconocemos si la mayor antigliedad de hombres se debe a un mayor
abandono por parte de las mujeres. Con una proyeccion de datos mayor podriamos indagar
algo més. Para obtener algo més de informacion cruzamos con nimero de hijos/as por si esto
nos aporta mas informacion. Observamos en el cuadro de la derecha que el 68% de la plantilla
(64% de los hombres y 70% de las mujeres, no tiene menores a cargo)

TA.5 Anilisis por Puesto y Antigiiedad 2023 TA.5 Andlisis por Puesto y Antigiiedad 2023 y sin hijos/as

Personas por puestoy Personas por puesto y
Antigiiedad, segtin sexo Antigiiedad, segun sexo
Hombre Mujer Total general Hombre Mujer Total general
=/MAESTRA DE TALLER 1 1 = MAESTRA DE TALLER 1 1
de 10a 15 afios 1 1 de 10a 15 afios 1 1
='SERV. LIMPIEZA 1 1 =ISERV. LIMPIEZA 1 1
EDllJaCiI:gc:/A 10 114 214 1a3 afios 1 1
0a1afios 3 1 2 = EDUCADOR/A 6 9 15
1a3 afios 4 4 Oa1lafios 1 1 2
3a5 afios 5 5 1a3 afios 2 2
5a10 afios 2 1 3 3a5 afios 3 3
de 10a 15 afios 2 2 5a 10 afios 2 1 3
mas de 15 3 3 6 de 10a 15 afios 2 2
=IGOBERNANTA 1 1 mas de 15 2 3
mas de 15 1 1 =JEFA ADMIN. 1 1
=/JEFA ADMIN. 1 1 3a5 afios 1 1
3a5 afios 1 1 = TEC. INTEGR. SOCIAL 1 1
=ITEC. INTEGR. SOCIAL 1 1 ~
- Oalafios 1 1
Oa1lafios 1 1
=" TRABAJADORA SOCIAL 1 1 =~ TRABAJADORA SOCIAL 1 1
Oalafios 1 1 0Oalafios 1 1
= OFICIAL 12 ADMIN. 1 1 = OFICIAL 12 ADMIN. 1 1
Oalafios 1 Oalafios 1 1
Total general 11 20 31 Total general 7 14 21

El 23% (18% de los hombres y 25% de las mujeres) tienen un hijo/a a cargo menor de 15
afios. Y solo 3 personas (10% plantilla), 2 hombres y 1 mujer tiene 2 hijos/as. No parece
gue el numero de descendientes a cargo suponga un abandono de la organizacion.

Analisis por horario y turno. Ninguna persona de la plantilla trabaja por turnos y respecto al
tipo de jornada, de las mujeres el 55% disfruta jornada continua y el 45% partida; de los
hombres el 45% dispone de jornada continua y el 55% partida. La jornada partida va en
funcién del puesto que se ocupa y se distribuyen entre todos los centros y entre personas
con hijos/as y sin ellas. De las 15 personas que tienen jornada partida en 2023, 10 de ellas
son educador/a (4 hombres y 6 mujeres) y 1 mujer jefa de administracion. Por estos datos
no observamos ninguna discriminacién en cuanto al sexo.

g
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TA.10 Analisis por Horario y Turnos

Personas por horarioy
turnos

Hombre Mujer

=IContinuo 5
No 5
=IPartido 6
No 6

IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2025-2028

TA.10 Analisis por Horario y Turnos Educador/a

Personas por horario y Hijos/
turnos 1
Hombre Mujer
11 =IContinuo 4 6 2
° No 4 6 (ent
9 =/Partido 6 8
No 6 8

TA.10 Analisis por Horario y Turnos Jefe/a Administracion

Personas por horario y
turnos

=IPartido
No

Mujer

Andlisis por tipo de contrato y jornada. Observamos que entre 2022 y 2023 ha mejorado la

tasa de indefinidos frente a la de personal temporal.

TA.9. Personas por contrato y jornada,
segun sexo 2022

Hombre Mujer

Indefinido 8 19
Temporal 4 4
Fijo discontinuo 1 1

Por lo que respecta al tipo de contrato, el 73% (79% M y 61% H) de la plantilla dispone de
un contrato indefinido, el 22% tiene un contrato temporal o asociado a algun proyecto
temporal (17% My 31 % H) y el restante 5% (1 M y 1 H) es fijo /a discontinto/a. La tasa
relativa de hombres con contrato temporal es del 31% frente al 17% de las mujeres.
Analizandolo en el cuadro de abajo donde se cruza con la antigiledad observamos que
todas las personas con contrato temporal y/o fijo/a discontinuo/a llevan menos de un afio en
la empresa, tanto hombres como mujeres, parece que por su vinculacién a proyectos

temporales.

al’
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TA.9 Anadlisis por tipo de Contrato y Jornada 2023

Personas por
contrato y jornada,
segun sexo
Hombre Mujer Personas por contratoy jornada, segiin sexo

= Indefinido 8 18 v |
Completa 5 11
parcial 3 7 -
= Temporal 2 1 o |
Completa 2
Parcial 1
='Fijo discontinuo

[y
[

N.D 1 1

1.3. Areas analizadas

A) Proceso de seleccion y contratacion

Teniendo en cuenta el contexto social global, hombres y mujeres desempefian roles
diferentes tanto en el ambito familiar como en el &mbito social y laboral. En el mercado de
trabajo de los paises desarrollados se observa una acusada segregacion ocupacional (tanto
horizontal como vertical) a la vez que importantes desigualdades salariales entre hombres y
mujeres. Las consecuencias de estas diferencias laborales se manifiestan a todos los niveles:
econdmico, social, laboral, familiar, de salud, etc., quedando siempre las mujeres en una
situacion de desventaja.

Las mujeres estan siendo protagonistas de la evolucién reciente del mercado laboral en todo
el mundo, tanto en términos de presencia como de cambios en las pautas de organizacion
laboral y social. También el estado espafiol ha experimentado una profunda transformacion
en los Ultimos veinticinco o treinta afios. La progresiva incorporacién de las mujeres al empleo
ha producido una “feminizacion” del mercado laboral. No obstante, la entrada de las mujeres
en el mercado laboral no se ha producido en términos de igualdad en todos los empleos y en
todos los sectores de actividad, como seria deseable, sino concentrando su presencia en
determinados puestos y sectores tradicionalmente “femeninos”, mientras que los hombres se
concentran en otro tradicionalmente “masculinos”. Esta forma de ocupacion profesional en
funcion del sexo es a lo que se llama segregacion laboral por género, que sigue siendo, a
pesar de los cambios experimentados, el rasgo mas caracteristico del mercado laboral en
todo el mundo. El estudio de la OIT “Las mujeres en el mercado laboral” muestra la mayor
presencia de mujeres en ocupaciones administrativas, de servicios y de comercio. Por lo que
respecta al mercado laboral en Espafa los datos sobre segregacion ocupacional no difieren
mucho de los ofrecidos por la OIT.
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Tal como hemos evidenciado en los apartados anteriores, Iniciatives Solidaries es una
asociacion feminizada. En linea con lo que sucede en el Tercer Sector y no tan en linea con
los estudios de la OIT. Es posible afirmar que INICIATIVES SOLIDARIES invierte esta
tendencia y posiciona a las mujeres en el mercado laboral evitando la segregacion
laboral femenina (ver siguientes apartados).

Por lo que respecta al proceso de seleccion y contratacion, la fase de reclutamiento es el
paso inicial para conseguir un mayor equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en las
areas o puestos de trabajo y el acceso al empleo es la base sobre la que cimentar la igualdad
de oportunidades en la entidad, no solo porque consigue plantillas mas equilibradas, sino
también porque la igualdad se convierte en una sefia de identidad de la organizacion de cara
al exterior.

El procedimiento para seguir en los procesos de seleccion se encuentra establecido en
Iniciatives Solidaries mediante el documento “Descripcion proceso de seleccion”,
aprobado y asumido por los maximos érganos de la organizacién, en base a un protocolo
perfectamente sistematizado y estructurado de forma transparente con el objetivo de que no
se improvise ninguna de sus fases o0 instrumentos, ni dependan de las circunstancias
puntuales de la organizacion o del equipo seleccionador. De esta manera, vemos garantias
de profesionalidad en la seleccién y de igualdad de trato para las candidatas y
candidatos. Asegurando la transparencia del proceso.

Como punto muy positivo el proceso lo realizan al menos dos personas, una de RRHH y
otra responsable del programa o coordinacidon de centro. Y parten de una pormenorizada
definicion de cada puesto de trabajo, garantizando objetividad y no discriminacion.

Por lo que respecta a la convocatoria, ademas de estar redactada en lenguaje no sexista e
inclusivo (“no competitivo y no masculinizado”), lo difunden tanto interna como externamente
(Hacesfalta.org, Labora y la propia pagina web para auto postulacion). Tal y como aparece
reflejado en el Plan de promocién, se envia mail a la plantilla con el perfil del puesto y criterios
de seleccion, ademéas de hacer una bldsqueda activa interna entre quienes puedan tener
posibilidades de promocion y el envio de una carta indicando la eleccién. Entre los estudios
de género esta es considerada una buena practica ya que sirve para la promocion de puestos,
como veremos mas adelante.

Para ello disponen de un formulario de items y baremos preestablecidos y centrado
Unicamente en preguntas relevantes relacionadas con las funciones del puesto de trabajo que
se convoca. El objetivo es solicitar la misma informacién a todas las personas y poder hacer
la comparacién en igualdad de condiciones para todas las candidaturas. Desconocemos si

g
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los datos de identificacidbn personal de las candidaturas se conocen o no antes de la
entrevista.

Otro aspecto resefiable desde la perspectiva de género es la constatacion de no
discriminacién en el desarrollo de este. Esto se acredita en Iniciatives Solidaries recogiendo
y desagregando los resultados por sexos de cada prueba y etapa del proceso, tal y como se
refleja en los dos procesos que se adjuntan.

Procesos de selection y contratadon de cargos de

——— PROCESD 1 PROCESD 2
Facha Octubre 2022 Noviembre 2022
Puesto | Persona docente PFEJ Persona trabajo social
Si No si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X
Mencicn expresa a mujeres/hombres X W
ANUncios Contenido no sexista x x
Contenido sexista X X
candidaturas redbidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Por anuncos 161 33 63 5
POr CONTActos
Por servicios de empleo
De |3 propia organizacidén
otros
Total candidaturas redbidas 161 33 68 5
candidaturas preselecdonadas para las pruebas
(identificar &l tipo de prueba)
Prueba 1 Entravistas 2 2 5 ]
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 0 1 1 ]
Personas responsables de la seleccion 1 1 2 1
é5e contrato a lals) personas|s) que presenta(n) = L = L
candidatura a través de contactos? X X

A través de comunicacion directa con la asociacion, ha sido posible constatar que las
preguntas de las entrevistas se desarrollan siguiendo un formulario objetivo y riguroso, con
preguntas esenciales y otras opcionales que tiene en cuenta la formacion de las personas
candidatas, su experiencia, etc., y solo en funcién de la entrevista, justificAndolo por escrito,
y de manera consensuada entre las dos personas que constituyen el tribunal.

Respecto al sistema de comunicacion se da feedback a las personas, también las no
seleccionadas, unos dias después.

Finalmente, tal como queda evidenciado por el analisis de los datos tanto cuantitativos como
cualitativos, los criterios, métodos y/o procesos utilizados en los ultimos afios y en

al Yo
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todos los procesos paralaseleccion y contratacion de perfiles profesionales y puestos
de trabajo son perfectamente adecuados.

No hemos encontrado indicios de que se incorporen clausulas para la igualdad en la
contratacion a proveedores.

En cuanto a las nuevas contrataciones, INICIATIVES SOLIDARIES en el afio 2023 ha
incorporado 10 personas a plantilla, 5 hombres y 5 mujeres. 6 de ellas, en estos momentos,
siguen trabajando en la organizacion.

En el 2022 incorpord un total de 12 personas. De las cuales 5 (41,6%) han finalizado su
relacién también este afio. Los 7 restantes (58,4%) contintan trabajando en la organizacion,
1 técnica de insercidn social, 4 personas educadoras, 1 auxiliar administrativo y 1 Trabajadora
social. Podemos decir ademas que, solo 2 personas eran temporales, una debido a que
estaba cubriendo una excedencia y otra persona cubriendo una baja y vacaciones de otras
personas.

En los tres afios anteriores, comprendidos dentro del 11l Plan de Igualdad 2020-2023 se han
gestionado 17 ofertas de trabajo, analizando un total de 1.176 CV, y realizado 60 entrevistas
de trabajo donde han participado como entrevistadoras 2 personas de la entidad en cada una
con una dedicacion horaria de 512 h. Tal y como se acredita en el Informe de evaluacion final.

Preguntada a la plantilla al respecto de los procesos de seleccidn, y la evolucion de ello
desde 2015 en que se hizo el primer Plan de Igualdad, el 50%, sin diferencias significativas
entre mujeres y hombres, dice que ha mejorado. EIl 40 % que esta igual. Y ninguna persona
considera que ha empeorado.

"En los procesos de seleccién que realiza la organizacion hombres y I_D Copiar
mujeres tienen las mismas oportunidades por tener en cuenta las

capacidades profesionales, formativas y habilidades sociales, con

independencia del sexo y porque la seleccion se realiza con pruebas

objetivas en funcién del desempefio del puesto de trabajo”

20 respuestas

@® Peor
® Igual

Mejor
@ No sé, lo desconozco
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Preguntados respecto a qué areas consideras deberiamos priorizar de entre las que se
establecen por ley, el area de seleccién y contratacion la colocan entre las de baja
priorizacion. Concluimos de ambas respuestas que la plantilla de Iniciatives Solidaries
considera que la organizacion por lo que respecta al acceso al empleo no discrimina por razén
de sexo.

B) Formacion
Durante su trayectoria, Iniciatives Solidaries apuesta por la formacion continua de la plantilla
ya que esta repercute en positivamente en los servicios prestados a la comunidad.

La asociacion cuenta con un plan de formacion trianual que abarca del 2020 al 2023. En
el que se contemplan las solicitudes formativas de la plantilla en relacion con las necesidades
del colectivo de atencién, asi como las necesidades de gestién de la entidad y de la realidad
social y econémica.

La finalidad del Plan 2020 - 2023 de formacidn es ofrecer a los trabajadores y las trabajadoras
de Iniciatives Solidaries una formacion adaptada al puesto de trabajo que ocupan para
optimizar y mejorar sus competencias profesionales y la calidad del servicio que presta.

La formacion podra ser de caracter grupal dirigida al conjunto de los y las trabajadores/as de
la entidad; para equipo o area en particular; o para estudiantes en practicas y personas
voluntarias que colaboran en la entidad. En el caso de formacion de caracter individual, la
persona demandante hara la propuesta y propone al proveedor del servicio.

Las necesidades de formacion se detectan a través de: (i) cuestionarios en los que la plantilla
indica expresamente sus solicitudes de formacion; (ii) observacion directa por parte de las
personas que forman parte del area de Progreso y Desarrollo Humano; y (iii) reuniones de
coordinacion de los equipos educativos y de areas. Semanalmente, tanto los equipos
educativos y las areas.

Las areas identificadas como prioritarias en el Plan 2020 — 2023 son: (i) gestion de entidades
sin &nimo de lucro; (i) comunicacion y marketing; y (i) herramientas informéticas. La plantilla
también mostré interés por la formacion en: (i) Igualdad de Género; (i) Recursos Humanos;
y (iii) Idiomas.

La entidad también desarrolla un plan de formacion especifico para cada anualidad. En 2022
y 2023 ademas de las personas trabajadoras también se contempla extender la formacion a
las personas voluntarias y estudiantado en practicas. En los planes anuales se detallan las
formaciones planificadas.

g
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Entre los objetivos especificos, cabe destacar que la entidad apuesta por la transversalizacion
de la perspectiva de género en todas las formaciones que se realicen y solicita a las empresas
0 personas que los imparten que tenga en cuenta la igualdad y utilice un lenguaje, imagenes
y ejemplos que incluyan a los dos sexos. Asimismo, en el afio 2023 se realiz6 tanto una
formacion en Igualdad de Género como una especifica relativa al Protocolo para la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo en el &mbito laboral para toda
la plantilla.

De acuerdo con la Memoria final del Il Plan de Igualdad, Iniciatives Solidaries ha conseguido
realizar las dos medidas destinadas a la presente area: (i) dar continuidad a la formacion en
igualdad de oportunidades a la totalidad de la plantilla, y (ii) facilitar el acceso a la formacién
a todas las personas trabajadoras de la entidad.

Durante el 2022 y 2023 se registran 35 formaciones. A continuacién, se recoge la duracion
de las mismas y la asistencia desagregada por sexo.

Duracién | N°de N° de N° de %

Cursos . % Mujeres
horas personas Mujeres J Hombres | Hombres

Conocer el mercado
laboral para mejorar las
oportunidades del
alumnado E20

Crear redes y alianzas
entre E20 y empresas
Crecer con el conflicto. El
arte de acompaiiar a
jévenes en situacion de
vulnerabilidad

Las E20: Respuesta a las
necesidades de la
juventud en los margenes
del sistema educativo y
su adaptacion al contexto
post-covid

Clown en intervencion 4 1 1 100% 0 0%
Comisiones de acoso
laboral

Covid 19: Bulos y
rumores

Curso basico de
prevencién para nuevas
incorporaciones a la
plantilla.

Curso de Igualdad de
género

2 1 1 100% 0 0%

2 1 1 100% 0 0%

30 1 1 100% 0 0%

1 1 1 100% 0 0%

25 1 1 100% 0 0%

2 1 1 100% 0 0%

2 6 1 17% 5 83%

3 9 8 89% 1 11%
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Curso Especialista
Universitario en Direccién
de Centros de Menores

250

0%

100%

Curso metodologia de
intervencion social en
sectores socialmente

desfavorecidos

40%

60%

Curso resolucion de
conflictos

60%

40%

Determinacion de un
curriculum competencial
esencial y adecuado al
alumnado de las
entidades vinculadas
matriculadas en el CEED

30

50%

50%

Educar y acompafiar las
emociones

0%

100%

Enfoque de derechos en
la nifiez

0%

100%

Estructurar el trabajo de
las competencias
transversales con el
alumnado E20

100%

0%

Formacioén del comité de
acosos laboral

25

100%

0%

Foro Juvenil de
Participacion: El presente
y el futuro de la juventud
en Espafia

4,5

50%

50%

Gestion de recursos
humanos: optimizacion y
gestion

200

0%

100%

Gestion eficaz del tiempo

30

0%

100%

Jornada y Escuela de
Patronas y Patronos

100%

0%

Jornadas liderazgo y
buen gobierno.
Impulsando la
transparencia en el tercer
sector de la Comunidad
Valenciana.

100%

0%

Liderazgo y direccion de
empresas

100

100%

0%

Master universitario en
mediacion y gestion del
conflicto

100%

0%

MN Programa Equipo
Comunicacion

100%

0%

d‘?@
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MN Program plantilla * 27 18 67% 9 33%
Plan de igualdad de
género: planificacién e 60 1 0 0% 1 100%
implantacion
Politica de proteccion y

. : * 1 0 0% 1 100%
Buen Trato a la infancia
Recursos y habilidades
dlrectlva}s para Ia. gestion 14 1 1 100% 0 0%
del estrés y el cuidado de
la organizacién
Semlna.n(.): La nu.eva Ley 4 1 0 0% 1 100%
de Servicios Sociales
Slstemas de Gestién de 50 1 0 0% 1 100%
la Calidad
Suicides joves, parlem? * 1 1 100% 0 0%
SuperV|S|lon de Equipos . 25 19 76% 6 24%
de Trabajo
Técnico profesional en
inmigracion. Rama 112 1 1 100% 0 0%
Juridica
Webinar: El tercer slector 3 1 0 0% 1 100%
y la reforma laboral

970 h 112 74 66% 38 34%

*cursos en los que no se ha especificado la carga horaria

Destaca la cantidad de cursos en los que Iniciatives Solidaries ha facilitado el acceso a su
plantilla. Esto evidencia el valor que la asociacion otorga a la capacitacién y formacion
continua.

En relacién con la cantidad de asistentes por curso, solo el impartido sobre prevencién de
acosos acudi6 el 100€ de la plantilla. En 25 de ellos solo asiste una persona. Esto representa
el 71% de los cursos. Pareciera que en estos casos se trata de formaciones que ha propuesto
cada persona para adquirir mayores habilidades y competencias. Un 60% de estos cursos
son realizados por mujeres y un 40% por hombres. No podemos estimar el peso relativo por
sexo ya que algunas de esas formaciones serdn la misma persona. Si atendemos a la carga
horaria de los mismos cabe destacar que los dos cursos con mayor carga (250 y 200 horas)
son realizados por hombres®.

Hay tres cursos en los que han asistido 2 personas, aqui la participacion es de un 67% de
mujeres y un 33% de hombres.

En relacion con la carga horaria no se detectan disparidad entre mujeres y hombres.

5 Hay una mujer que ha realizado un master, pero no se ha especificado la carga horaria del mismo.
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En un total de 7 cursos han asistido 4 o0 méas personas. Aqui la participacién es de un 68% de
mujeres y un 32% de hombres. Hombres.

Los de mayor afluencia han sido “MN Program plantilla” y “Supervision de Equipos de
Trabajo™ con una asistencia de 27 y 25 personas respectivamente y 71% de mujeres y un
29% de hombres.

El curso con mayor proporciéon de participacion de hombres (no individual) ha sido “Curso
basico de prevencion para nuevas incorporaciones a la plantilla” con una presencia del 83%.
El curso con mayor proporcion de presencia de mujeres (no exclusiva) ha sido “Curso en
igualdad de género” con una presencia de 89%. De un total de 32 personas que componen
la plantilla han asistido 9, un 28%. De los 12 hombres en plantilla, solo ha asistido uno, lo cual
representa el 8%.

En la formacion “Plan de igualdad de género: planificacion e implantacion” solo asiste un
hombre. Y en la formacidon sobre comisiones de acoso laboral, también relacionada con
igualdad, solo asiste una mujer. La causa, nos explican desde RRHH, es la decision de ir
formando progresivamente a la plantilla.

De todas maneras, estos datos corresponden Unicamente al ejercicio del 2022 y teniendo en
cuenta la trayectoria de la misma, la totalidad de la plantilla seguro ha tenido alguna formacion
sobre igualdad entre mujeres y hombres.

De acuerdo con el tipo de formacién, llama la atencion que solo mujeres han asistido a cursos
relativos a comunicacion-marketing y solo un hombre ha asistido a una formaciéon en RRHH.
Seguramente responde a la configuracién por sexo de estos departamentos aunque no
podemos precisarlo ya que en la estructura actual de los departamentos se mezclan tanto
areas como comités, y ademas las personas pertenecen a varios de ellos.

La entidad constata que en los cursos de habilidades directivas se procura que asistan
hombres y mujeres en proporcion equilibradas y asi se observa en las formaciones en
habilidades directivas y/o de liderazgo’, siendo que a los mismos han asistido la misma
cantidad de hombre y mujeres. Sin embargo, si tenemos en cuenta la carga horaria, las dos
personas asistentes a los cursos de mayor carga son hombres, superando en mas de 4 veces
la inversién en tiempo dedicada por las mujeres [450/104]. Esa necesidad formativa partia de

6 Cabe destacar que ha sido impartida por Teresa Segarra, profesional con amplia trayectoria en igualdad e incorporacion del
enforque de género.

7 Curso Especialista Universitario en Direccion de Centros de Menores; Gestion de recursos humanos: optimizacién y gestion;
Jornadas liderazgo y buen gobierno. Impulsando la transparencia en el tercer sector de la Comunidad Valenciana; y Liderazgo
y direccién de empresas
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los puestos que ocupaban dichas personas siendo una coordinadora de un centro y la otra
persona pertenece al area de RRHH.

Atendiendo a la cantidad de horas de formacion de las que se tiene constancia, los hombres
han asistido a 659,5 mientras que las mujeres alcanzan un total de 404,5 considerando el
namero global de formacion las mujeres cubren el 66% y los hombres el 34%. Al realizar el
computo global de horas dedicadas a la formacion por mujeres y hombres el resultado es
54,9y 20,2 respectivamente.

Debido a que gran parte de las formaciones son propuestas individuales por parte de las
personas que conforman la plantilla, no es posible asegurar que todas las personas tengan
las mismas horas de formacién para su desarrollo profesional.

Asimismo, la entidad es consciente de que no se procura que la formacién sea en horario
laboral. No se ha especificado cuéles de las formaciones se han realizado dentro del horario
laboral, cudles han sido financiadas al 100% por la entidad o cudles han sido cofinanciadas y
en qué porcentaje.

En relacién con la formacién destinada al voluntariado, dentro de las Jornadas de reflexion
se incluyen actividades destinadas a todas las personas vinculadas con la asociacion. No se
dispone del nimero de asistentes desglosado por sexo. No asi en 2023 que nos indican ya
esta incorporada.

De acuerdo con la valoracion de la plantilla sobre formacion impartida en el 2022, las
principales conclusiones que se pueden extraer son: (i) que el curso de igualdad de género
fue de especial utilidad para profundizar en la importancia de un plan de igualdad, pero no
para los contenido especificos de igualdad ya que la formadora desconocia qué era lo que la
entidad efectivamente realizaba en materia de igualdad. De acuerdo con la informacion
recogida, la formacién fue util para resolver dudas relativas al Plan de Igualdad. (i) La
valoracién del curso “Plan de igualdad de género: planificacion e implementacién” es positiva,
se manifiesta que han dado respuesta a las dudas relativas a los nuevos requisitos.

Se contempla evaluacién atendiendo a los siguientes criterios:
e Satisfaccion por parte del trabajador/a de la formacién recibida (cuestionario)
e Impacto en la organizacion (valoracion del area responsable de la formacion)
e Evaluacion final de utilidad de la formacion una vez transcurridos al menos seis meses
desde la imparticion. Con la finalidad de conocer el impacto en el propio puesto de
trabajo, crecimiento profesional y adquisicién de nuevas habilidades.
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Y la plantilla considera el &rea de formacion como la segunda, puesto compartido con
lenguaje inclusivo, a priorizar. Aunque todas las personas que priorizan esta area en primer
lugar se definen como “mujeres” o “N/C”.

En base a tus conocimientos previos y a las dreas que se establecen en I_D Copiar
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, y que deben contemplar todos los planes de

igualdad. Menciona, por favor, las tres que consideras deberiamos

priorizar pensando en la realidad de tu organizacion.

21 respuestas

Proceso de seleccion y c... 419 %)
Clasificacion profesional.
Formacian. 9 (42,9 %)

Promocion profesional. 8(38.1 %)

Condiciones de trabajo, i...

Ejercicio corresponsable. .. 16 (76,2 %)
Infrarrepresentacion fem... 2 (9,5 %)
Retribuciones. 3 (14,3 %)
Prevencién del acoso se... 4 (19 %)
lenguaje inclusivo. 9 (42,9 %)
0 5 10 15 20

C) Promocién profesional

Respecto a la promocion profesional, de los datos contemplados durante 2022 observamos
gue soloun hombre haascendido de Auxiliar Administrativo a Oficial 12 Administrativo.
Es habitual que en el tercer sector las mismas caracteristicas de la plantilla y conformacion
politica de la asociacion contribuyan a la estabilizacion en el puesto. Los convenios laborales
de actuacion tampoco aportan mucho recorrido dentro de las diferentes categorias aplicables.

Fruto del Plan Estratégico 2019-2022, surgié el compromiso de disponer de un Plan de
promocion y movilidad de las personas trabajadoras debido a:

“al crecimiento de la entidad, a la creacién de un departamento de

RRHH, a las reflexiones y sensibilizacion derivadas de los distintos Planes de Igualdad que
hemos realizado y a la introduccion de aspectos de calidad y mejora continua de la asociacion
hemos venido reflexionando sobre la necesidad de recoger por escrito la manera de

*
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funcionamiento y de accién que Iniciatives Solidaries esta desarrollando para la promocion y
movilidad de las personas trabajadoras que la conforman.

Por una parte, nos encontramos con que a Iniciatives Solidaries le interesa asegurar que las
personas trabajadoras tengan las habilidades y conocimientos requeridos para acometer sus
responsabilidades laborales.

Por otro lado, a las personas trabajadoras también nos interesa ser las responsables de
nuestro propio desarrollo profesional.” Pagina 2 del Plan de promocién.”

Y se ha redactado y aprobado durante 2023 partiendo de aspectos ya creados dentro del
Reglamento de Régimen interno respecto a la definicion de los diferentes perfiles
profesionales y a las titulaciones exigidas en cada uno de ellos como primer item a cumplir.

Y se ha procedido a determinar unos criterios, traducidos a valores numéricos, que seran
utilizados para evaluar laidoneidad de las personas al puesto de trabajo que se precise cubrir.

“6.3. Comunicacion a las personas candidatas

Una vez que detectemos que vaya a haber necesidad de cubrir un puesto ya existente o que
se vaya a generar un nuevo puesto de trabajo, se ofrecera a las personas trabajadoras de la
entidad la informacion sobre el perfil del puesto a cubrir bien haciendo llegar a través del
correo electrénico el perfil del puesto para que cualquier persona trabajadora pueda tener
acceso a esta informacién y poder de esta manera presentar su candidatura.” Extraido del
Plan de promocion.”

Esto supone un gran paso tendente a una organizacion que garantiza la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todas las areas de la organizacion. También
aparece resefiado en el “Manual de acogida de Iniciatives Solidaries”.

Formacion y promocion interna:
A la persona se le hara entrega del Plan de Formacién en vigor y se informara sobre la

formacion y promocién interna de la entidad. Pag. 4 Manual acogida.

Aun asi, la plantilla considera esta a&rea como la tercera que se debe priorizar en la
organizacion.
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En base a tus conocimientos previos y a las dreas que se establecen en I_D Copiar
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, y que deben contemplar todos los planes de

igualdad. Menciona, por favor, las tres que consideras deberiamos
priorizar pensando en la realidad de tu organizacion.

21 respuestas

Proceso de selecciony ... 4 {19 %)
Clasificacion profesional.
Formacion. 9 (42,9 %)

Promocion profesional. 8(38,1 %)

Condiciones de trabajo, i...

Ejercicio corresponsable. .. 16 (76,2 %)
Infrarrepresentacion fem. .. 2 (9,5 %)
Retribuciones. 3 (14,3 %)
Prevencion del acoso se... 4 (19 %)
lenguaje inclusivo. 9 (42,9 %)
0 5 10 15 20

D) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
Clasificacién profesional

Dentro de las caracteristicas de los puestos de empleo, la estructura de los puestos de trabajo
dentro de la organizacion se encuentra definida en base a las “Fichas de puesto de trabajo”
con definicién de funciones, formacién requerida, cualificaciones y experiencia, etc. Pero no
aparecen referencias a puestos de los que depende. Esto se debe a la estructura horizontal
de la organizacion y a que las funciones extras asociadas no conllevan remuneracion
complementaria.

La mayoria (9 /10) de los puestos analizados estan feminizados. Asimismo, de los 10 puestos,
8 se muestran unipersonales: auxiliar administrativa, gobernanta, jefa administracion,
maestra de taller, monitora, oficial 1 administrativo, limpieza y técnica de integracién social.
El puesto de trabajadora social cuenta con dos mujeres contratadas, y el puesto de
educador/a cuenta con 27 personas empleadas: 15 mujeres y 12 hombres. Solo hay un
puesto masculinizado y es unipersonal.
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TA.2 Analisis por Puesto

Personas por Puesto, % por Puesto, segun ANALISIS DE
segln sexo sexo SEGREGACION POR
Hombre  Mujer Total general Hombre Mujer PUESTO
B_201 TRABAJADOR/A SOCIAL 1 1 B_201 TRABAJADOR/A S 0% 100% FEMINIZADO
B_203 EDUCADOR/A 10 13 23 B_203 EDUCADOR/A 43% 57%
B_302 TECNICO/A EN INTEGR. SOCIAL 1 1 B_302 TECNICO/A EN IN 0% 100% FEMINIZADO
B_404 GOBERNANTA 1 1 B_404 GOBERNANTA 0% 100% FEMINIZADO
C_302 TECNICO/A EN INTEGR. SOCIAL 1 1 C_302 TECNICO/AEN IN 0% 100% FEMINIZADO
C_304 MAESTRO/A DE TALLER 1 1 C_304 MAESTRO/ADET/ 0% 100% FEMINIZADO
C_308 JEFE/A DE ADMINISTRACION 1 1 C_308 JEFE/A DE ADMIN 0% 100% FEMINIZADO
D_401 OFICIAL 12 ADMINISTI 1 1 D_401 OFICIAL 12 ADMIPM 100% 0% MASCULINIZADO
E_508 EMPLEADO/A SERVICIO LIMPIEZ/ 1 1 E_508 EMPLEADO/A SER 0% 100% FEMINIZADO
Total general 11 20 31 Total general 35% 65% FEMINIZADO

Con respecto a la feminizacion del trabajo, es necesario remarcar que, siguiendo una
tendencia tipica y prototipica del sistema heteropatriarcal, las mujeres se centran mas en
ambitos laborales vinculados a la educacion, sanidad, limpieza, servicios a la comunidad,
gestién administrativa, secretariado, etc. Esto genera una segregacion horizontal del trabajo,
en la que las mujeres se ven sobrerrepresentadas en sectores u ocupaciones prioritariamente
destinados al rol reproductivo de cuidado y que son una prolongacion de las actividades que
social y tradicionalmente han sido asignadas a cada sexo.

En INICIATIVES SOLIDARIES no se evidencia esta tendencia de feminizacion vy
segregaciéon horizontal del trabajo de las mujeres. Si bien es verdad que, de los tres
puestos de administracion, dos son mujeres y uno es hombre, y que el servicio de limpieza
esta a cargo de una mujer, también es verdad que el Unico puesto de maestra/o de taller esta
ocupado por una mujer. Es una organizacion feminizada, pero como todo el tercer sector y
no parece responder a una segregacion horizontal.

Concluyendo, segun lo analizado, tanto de forma cuantitativa como cualitativa, y a partir de
comparativos con otras asociaciones, es posible remarcar que la feminizacion de los puestos
de trabajo de INICIATIVES SOLIDARIES se deben, sobre todo, al fenémeno de la
segregacion horizontal asociado a los roles de género y que se reflejan de manera especial
en el tercer sector. Para paliarlo puede ser de mucha utilidad el concepto de “movilidad
funcional” adoptado por la organizacion como realizacion de asignacion de funciones
superiores a las correspondientes al grupo profesional de la persona trabajadora y entendida
en sus tres versiones.

Es interesante ver como la tendencia de la segregacién horizontal masculina se invierte
si pensamos en el perfil de oficial 1° administrativo y en educadores/as sociales. Dato
extremadamente positivo a la hora de contribuir a la erradicacién de la segregacion
horizontal en determinadas areas laborales.
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Salud laboral

En lo tocante a la salud laboral como aspecto fundamental de las condiciones de trabajo,
INICIATIVES SOLIDARIES cuenta con Protocolo de prevencidn/actuacion frente al
conflicto y acoso psicolégico, moral, sexual y por razobn de género en el entorno
laboral, instrumento fundamental para evitar los riesgos psicosociales por razén de sexo y
garantizar una salud integral de las personas trabajadoras, especialmente de las mujeres.
Sobre esto, se detalla en (H) apartado especifico.

En relacion con la politica de prevencion de riesgos laborales, las lineas de actuacion
asumidas promueven el cumplimiento de la normativa de Seguridad y toman las medidas
necesarias para prevenir accidentes y enfermedades profesionales. Asimismo, disponen de
procedimientos de actuacion en caso de accidente y todo el personal es conocedor de la
Politica de Seguridad y Salud Laboral. En la documentacién revisada no consta un andlisis
con perspectiva de género de los posibles riesgos o factores psicosociales
diferenciales de mujeres y hombres ni se refleja la posibilidad de adaptacion de
puestos en situacion de embarazo y lactancia.

En relacion con la informacion facilitada sobre bajas médicas durante el afio 2022 y 2023
no se observa vinculacion directa al sexo, 13 de las 22 bajas son por COVID-19, en el motivo
de las demés se indica enfermedad comun. De estas 9 de enfermedad comun, 3 estan
vinculadas con afecciones respiratorias, una es por operacion de hombro, otra por inflamacion
oftalmoldgica y en otra no hay especificaciones. Por ultimo, 3 de ellas estan vinculadas con
desequilibrios.

De la encuesta a la plantilla al respecto de este tema resaltamos una sugerencia.

poder desarrollar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos

Auditoria salarial entre mujeres y hombres

En lo que se refiere a las condiciones retributivas del trabajo, se ha observado condiciones
de igualdad salarial. La organizacion ademds refuerza su compromiso mediante la
aprobacién en asamblea de socias numerarias® del compromiso de mantenimiento del
principio de equidad en cuanto a retribucion: todas las personas de la entidad tienen el mismo
salario, tan solo diferenciado por el tipo de jornada y por los trienios

antigliedad en la entidad.

8 Acta de la asamblea de 21 de mayo de 2020 en la que se ratifica la politica salarial de acuerdo al Il plan de igualdad.
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El diagnéstico de situacion de la corporacién que aqui se relata, incluyendo todos los
apartados anteriores y posteriores al presente, nos permite valorar que:

e Evaluacion de los puestos de trabajo: el empleo en INICIATIVES SOLIDARIES se
encuentra enmarcado en una organizacidn con una estructura muy horizontal,
podemos considerar este hecho como una herramienta favorables que limita, en gran
medida, la brecha salarial de género. En este sentido, y segun los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad, establecidos en articulo 4 del RD 902/2020, la
organizacion presenta una realidad tendiente a puestos de trabajo que estan
valorados de manera objetiva y con una retribucién acorde a los mismos. Las
funciones, asi como los requisitos, estan en las “Fichas de puesto” y se complementa
con el Plan de promocién y movilidad de las personas trabajadoras pero en el
plan de accién se recomienda se lleve a cabo una adecuada valoracion de los puestos
de trabajo en base a factores y subfactores desde una perspectiva de género que
pueda complementar la existente.

e Otros factores desencadenantes de desigualdad retributiva: no se perciben
factores que pudieran generar deficiencias o desigualdades, tales como el disefio o
uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad o las dificultades en la
promocién profesional.

Finalmente, cabe sefalar que el presente diagndstico al completo y en correlacién con el
andlisis de las retribuciones, que se detalla en un documento especifico, es lo que constituye
la auditoria de la brecha salarial de género y respalda las observaciones arriba listadas. Asi
como el plan de actuacion en materia retributiva esta incorporado al conjunto de medidas que
componen este plan de igualdad, en concreto en las medidas que se refieren al area “F”. que
recoge como hito fundamental la inexistencia de brecha salarial.

NIF: (96206941
Razon Social: INICIATIVES SOLIDARIES
Fechainicio: 01-01-2023
FechaFin:
Promedio  Promedio Promedio Promedio
Biqueta delaFjo delbFjo Promedio debs.
fila Personal  Personal de4Bonus ; Extrasalarial

Diferencia
de salario

base Comp |
Hombre 11 13.966 10.660
Mujer 20 14.660 9.972

E) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

La corresponsabilidad tiene que ver con la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las
tareas domésticas, el cuidado de hijos, hijas y personas dependientes, los espacios de
educacién y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre desarrollo de intereses,
contribuyendo a alcanzar la igualdad real y efectiva. Este concepto se encuentra presente en
distinta regulacion normativa, in primis la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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El objetivo principal de la presente area es conocer como se gestiona la conciliacion en la
organizacién. Este asunto es uno de los retos mas importantes de la sociedad en la que
vivimos, de manera especial en Espafa. Los cambios sociodemograficos, econémicos y
culturales que caracterizan a las sociedades de hoy en dia, asi como la creciente
incorporacion, la permanencia de las mujeres en el trabajo remunerado y la mayor implicacién
de los hombres en el ambito doméstico y de cuidados de la familia han situado esta cuestion
en el primer plano de las agendas politicas.

TA.5 Analisis por Puesto y
Antigledad 2023

Personas por puesto y Antigiiedad,
segun sexo
Total

Hombre Mujer general
SERV. LIMPIEZA 1 1
1 a3 afios 1 1
EDUCADOR/A 12
0 a1 afios 5
1 a3 afios
3 ab afios
5a 10 afios 2
de 10 a 15 afios
mas de 15 3
GOBERNANTA
mas de 15
JEFA ADMIN.
3ab5 afios
TEC. INTEGR. SOCIAL
0 a1l afios
TRABAJADORA SOCIAL
0 a1 afios
OFICIAL 12 ADMIN. 1
0 al afios 1
AUX. ADMIN.
0 a1 afios 1
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MONITOR/A 1 1
0 a 1 afios 1 1
MAESTRO/A DE TALLER 1 1
de 10 a 15 afios 1 1
Total general 13 24 37

Como hemos visto anteriormente existe un porcentaje alto de la plantilla en rango de edad
maternidad/paternidad, de las 37 personas de la organizacion del cuadro anterior por
categorias y antigliedad, declaran tener la siguiente situacion referente a hijos e hijas.

TA.5.1. Analisis por Sexo y numero de hijos/as 2022

Personas por sexo e hijo/a

Hombre %  Mujer % Total general %
0 hijos/as 9 69% 17 71% 26 70 %
Con 1 hijo/a 2 15 % 6 25 % 8 22 %
Con 2 hijos/as 2 15% 1 4% 3 8 %
100 % 100 100

Total plantilla 13 24 % 37 %

El 70%, casi por igual hombres y mujeres, no tienen hijos ni hijas, frente al 22% que tienen 1
y el 8% con dos. De mas de dos no hay nadie en la organizacién. Observamos que es
mayor la proporcién de mujeres con hijos/as que de hombres.

TA.7 Analisis por Puesto y Niumero de Hijos-as
Personas por Puesto, segun N° de hijos/as

Total

Hombre Mujer general
EDUCADOR/A 4 5 9
2 2 1
1 2 4 6
GOBERNANTA 1 1
1 1 1
AUX. ADMIN. 1 1
1 1 1
Total general 4 7 11
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Por categorias no nos aporta demasiada informacién. El puesto con mas personas con
hijos/as es el de Educador/a que es el mayoritario. Pero si observamos la reducciones de
jornada en base a la GLM (Guarda Legal de Menor), de las 11 personas con hijos e hijas -
desconocemos las edades de ellos y ellas como para saber si les corresponderia- solo 2
mujeres Educadoras disfrutan de reduccién de jornada por GLM. De las 9 personas
restantes (4 hombres y 5 mujeres) desconocemos los motivos de la reduccién de sus
jornadas. También lo desconocemos respecto a 12 personas (7 mujeres y 5 hombres) con
jornadas reducidas y sin hijos/as. Nos aportaria mas informacién sobre otras necesidades
conciliadoras, no necesariamente ligadas a menores.

A pesar de la importancia que la conciliacion y la politica de los cuidados tiene a la hora de
promover una igualdad efectiva entre mujeres y hombres, es posible constatar que pocas
personas empleadas en INICIATIVES SOLIDARIES han demandado permisos para proveer
cuidados u otros. Puede ser que las medidas que se tienen implantadas sean suficientes, que
el horario sea facilitador, pero también podrian estar aplicAndose otras medidas de manera
informal y seria interesante conocerlas para incluirlas como medidas conciliadoras. Como
podemos presuponer por una de las medidas implantadas del Il Plan de Igualdad:

“Cada equipo recoge las necesidades de corresponsabilidad de sus miembros

notificandolo a RRHH y se hacen las adaptaciones de la jornada de trabajo cuando la persona
trabajadora lo solicite primando la flexibilidad: reducciones de jornadas,

cambio de horario o puesto, teletrabajo y permisos.” Medida 8 Il PIO

En base al seguimiento de esta medida y al documento “registro de necesidades 2021 y
2023” conocemos que 49 personas (20 hombres y 29 mujeres) solicitaron permisos por
corresponsabilidad y todos ellos se les concedieron. Mediante la revision del documento
observamos que, en proporciones muy similares hombres y mujeres:

21 de las solicitudes responden a cuidado de menores

14 a cuidado de mayores y,

14 para atender cuestiones personales.

Entendemos que se les acepté la solicitud sin necesidad de contraprestacion horaria, por lo
gue todas ellas entrarian en medidas conciliadoras remuneradas, a excepcion de una
excedencia. Tampoco se justifica se de en base a convenio o por decision de la organizacion
al estar contemplado dentro del que denominan Il Plan de Conciliacion vy
Corresponsabilidad, elaborado en 2021 e inserto dentro del 11l Plan de Igualdad pero que
responde mas a un procedimiento.

OW‘I@ 45



%’ﬂff&iiz“.%% IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2025-2028

&
I

Estd constatado que las necesidades conciliadoras de la sociedad cada vez serdn mas
variadas, y asi se constata también en Iniciatives Solidaries. De ahi la necesidad de ir
profundizando cada vez mas en un area en crecimiento.

;Cual es tu situacion de corresponsabilidad en estos momentos? Tengo |_|:| Copiar
personas a cargo ....

20 respuestas

@ Menores de 3 afios

@ Menores entre 3 y 14 afios

) Mayores dependientes (tanto
adolescentes no emancipados
COMO pPersonas mayores)

‘ @ Personas con diversidad
@ Pearsonas enfermas cronicas

@ No tengo personas a mi cargo

Se ha comprobado que los horarios de trabajo, las reuniones y los horarios de
formacion se procura no imposibiliten la conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral. A pesar de ello en la cuesta pasada a la plantilla consideran, de manera muy patente,
el area de corresponsabilidad como la primera que se deberia priorizar.

En base a tus conocimientos previos y a las dreas que se establecen en |_|:| Copiar

la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres, y que deben contemplar todos los planes de

igualdad. Menciona, por favor, las tres que consideras deberiamos
priorizar pensando en la realidad de tu organizacion.

21 respuestas

Proceso de seleccion y ¢
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocion profesional.
Condiciones de trabajo, i...
Ejercicio corresponsable_ 16 (76,2 %)
Infrarrepresentacion fem....
Retribuciones.

Prevencion del acoso se...
lenguaje inclusivo.

20

F) Retribuciones
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Analizando los datos recabados del registro retributivo para el ejercicio 2022 y 2023, se
constata que no existe discriminacion salarial ni tampoco brecha salarial entre hombres y
mujeres.

No se observan diferencias en las retribuciones de las distintas categorias profesionales en
el salario base.

En relacion con los complementos salariales, se puede apreciar diferencias en funcién de la
antigiiedad, pero esta esta en concordancia con el tiempo que llevan en la organizaciéon por
lo que no denota discriminacion alguna. Los complementos por especialidad son idénticos
para todas las personas de una misma categoria profesional.

Calculada la media y la mediana de las retribuciones en la entidad, observamos que la media
arroja un 1% de brecha a favor de los hombres, porcentaje que desaparece al calcular la
mediana. Por lo tanto, concluimos no existe brecha en la organizacién de ningun tipo,
tampoco de género. Ampliable en documento de Auditoria Retributiva.

G) Infrarrepresentacion femenina

Una de las modificaciones presentadas en su momento por el RD 6/2019, de 1 de marzo, fue
la incorporacion de la infrarrepresentacion femenina entre las materias de andlisis obligatorio
en el diagnostico previo a los Planes de Igualdad.

El empleo precario, la segregacion horizontal y vertical son caracteristicas de una amplia
parte del trabajo remunerado realizado por las mujeres. El area de infrarrepresentacion
femenina se muestra fundamental a fin de conseguir una mayor representacion de las
mujeres en aquellas categorias profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma
gue se consiga o se mantenga la paridad entre mujeres y hombres y se elimine la feminizacion
0 masculinizacion de determinados grupos o categorias profesionales.

En el caso de Iniciatives Solidaries, este fenébmeno no se da, sino todo lo contrario, el aspecto
gue merece atencién es precisamente la sobrerrepresentacion femenina, algo propio del
tercer sector.

En base a la clasificacién de puestos de trabajo en la organizacion, tal y como se detalla
en la auditoria retributiva. Los “N” estan ordenados de mas a menos responsabilidad en la
organizacion. Es decir, entre N7- N1 son los puestos de direccion o coordinacion y los NO son
el resto. En base a ello observamos que en los puestos de direccién o coordinacion hay 5
hombres y 8 mujeres.
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Podemaos concluir que el 13% de la plantilla ocupa puestos de responsabilidad (14% hombres
y 11% mujeres). En base a tasas relativas de ocupacion de mujeres y hombres, mientras
el 38% de los hombres en plantilla se encuentran en puestos de responsabilidad, las mujeres
representan el 33%. Por lo que, a pesar de encontrarnos en una organizacion feminizada, y
gue no hemos observado segregacion horizontal, ni tampoco en base a salarios ni ninguna
otra, con la segregacion vertical se encuentran ligeramente en desventaja las mujeres,
aungue la diferencia es pequefia (5 puntos), es significativo al tratarse de una organizacion
altamente feminizada. Si lo miramos en términos absolutos

TA.3 Andlisis por Areay Clasificacién Puesto
Personas por Valoracion organizacion

Hombre  Mujer Total general

N7. CONSELL DE GESTIO 8% 8% 8%
N6. COMITE RRHH 15% 5%
N5. COMITE RRHH + COORD. PROGRAMA 4% 3%
N4. DIRECCION DE CENTRO + COORD. PROGRAMA 8% 3%
N3. COORD. CENTRO + PROGRAMA 4% 3%
N2. COOR. CENTRO 8% 3%
N1. COORD. PROGRAMA 17% 10%
NO. RESTO 61% 67% 65%
Total general 100% 100% 100%

Aungue dificulte algo el analisis el hecho de que algunas personas compatibilizan diferentes
puestos, incluso cuando los requisitos son distintos y repartiéndose los tiempos del trabajo
entre ellos. Es destacable este ingenio que permite mayor estabilidad a la plantilla y ademas,
existe un compromiso por parte de la organizacion de pagar lo mismos por ambos puestos
aunque tengan funciones diferentes y eligiendo siempre como salario el que mejores
condiciones tenga.

Dentro de una asociacion el maximo érgano de toma de decisiones es la Junta Directiva
de la misma, por lo que corresponde también analizarla en base al analisis de posibles
segregaciones e infrarrepresentaciones. Como ya hemos mencionado varias veces en este

61‘]*@
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documento, un aspecto clave que caracterizan al Tercer Sector es la participacion de las
mujeres en sus diferentes ambitos, desde empleo hasta voluntariado. La presencia de la
mujer en cargos directivos y la brecha de género en el mundo laboral sigue siendo una tarea
pendiente para muchos sectores, incluido el sector social.

Segun apunta el estudio ‘La presencia femenina en el Tercer Sector’® elaborado por la
Fundacion Lealtad, el “49% de los miembros de patronatos y juntas directivas son mujeres, y
el 53% de las ONG analizadas estan dirigidas por una mujer”. Datos que ponen de manifiesto
la feminizacion del sector, asi como su aproximacion a la paridad de género.

Sin embargo, y aunque los progresos son sustanciales, el estudio también revela una
tendencia que no debe pasar desapercibida para las ONG. Y es que el porcentaje de mujeres
directoras y la ocupacién de 6rganos de gobierno por estas, desciende notablemente en
aguellas organizaciones cuyos presupuestos anuales superan los 5 millones de euros. De tal
modo, cuanto mayor es la organizacién, menor es la presencia de las mujeres. Por ello, a
pesar de que el techo de cristal cada vez es mas fino en este sector, la realidad es que adn
gueda trabajo por hacer y camino por recorrer.

En INICIATIVES SOLIDARIES se encuentra también feminizada, aunque en menor medida
que la plantilla, solo 3 puntos por encima de representacion paritaria. De sus 10 componentes,
5 son mujeres (63%) y 3 hombres (37%). Distribucion por cargos segun “Certificacion de
organo de gobierno” publicado en la web area de transparencia:

9 https://www.fundacionlealtad.org/el-tercer-sector-mas-cerca-de-la-paridad/
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Antonio Garcia Fernandez

an Lluis Perez i Garcia Carmen Berna Menchon

Presidente Secretaria Vocal primero

Silvia Casanova Martinez Mireia Gascon Gimeno Laura Cremades Garcia Manuel Moreno Mendoza

Vocal segunda Vocal tercera Vocal cuarta Vocal quinto

Por lo que respecta a la representacion de personas trabajadoras (RLT), son tres
personas, un hombre y dos mujeres.

H) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Los hechos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en el ambito laboral son contrarios
al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y constituyen manifestaciones de
discriminacion y violencia contra las mujeres, causando sufrimientos, dafios y otras
consecuencias negativas sobre la dignidad, la salud, la seguridad, la autonomia y el empleo
de las implicadas, asi como sobre el clima laboral de sus entornos y, en conjunto, sobre las
relaciones sociales y la mentalidad cultural de la sociedad de la que forman parte. Unos
hechos de extrema gravedad que son, por tanto, manifestaciones especificas de una amplia
problematica social de gran magnitud, como son las violencias machistas, de raiz
heteropatriarcal.

En los ultimos tres afios, no se haregistrado en Iniciatives Solidaries ninguna incidencia
y/o queja. Tampoco se ha realizado apertura de ningun expediente de denuncia.

Los protocolos de prevencién en contra del acoco sexual y por razén de sexo nacen con el
objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad,
la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que integran la
organizacion.
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Ha sido posible comprobar que la plantilla de Iniciatives Solidaries dispone de mecanismos
de prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso sexual y por razéon de sexo. La
asociacion dispone de un protocolo de prevencion / actuacion frente al conflicto y acoso
psicoldgico, moral, sexual y por razon de género en el entorno laboral que fue revisado
el 7 de octubre de 2022 en colaboracién con la empresa de prevencién de riesgos laborales
OTP.

Al tener un protocolo se produce un efecto disuasorio de cualquier comportamiento ilicito en
las empresas, siempre y cuando se recojan los siguientes puntos:

e Declaracion de principios: Donde se prohiba expresa y taxativamente cualquier
conducta de acoso. En el documento analizado se supone, pero no aparece
claramente indicado.

e Despidos: Que se vinculen las conductas a faltas laborales de leve, graves, muy
graves, etc. y sean sancionables. Se hace referencia al convenio laboral pero no
gueda claramente establecidas las diferencias entre acoso puramente laboral y acoso
sexual o por razon de sexo. Es importante ya que se determinan por legislaciones
diferentes y el tenerlos mezclados podria provocar confusion.

e Comunicacion interna: De acuerdo con el cuestionario de evaluacion final del 111
PIO, el 91% de la plantilla conoce y esta informada del protocolo. Asimismo, se tiene
constancia de la recepcion del protocolo y de los documentos de solicitud de
intervencion y de solicitud de mediacion por parte de la plantilla, ya que al recibirlos
se firmd la recepcion.

e Concienciacién: Realizacion de campafias de sensibilizacién y/o formacién a todos
los niveles de la empresa. Observamos que se encontraba contemplado como
medida acordada en el lll Plan de Igualdad la realizacion de un “Curso sobre
acoso laboral, sexual y de acoso por razén de sexo/género”, que se realizé
mediante plataforma zoom para toda la plantilla dada de alta en febrero 2021 (17
mujeres y 7 hombres). Ademas, la entidad ha facilitado el curso “Formacién del
comité de acoso Laboral” para que una mujer que forma parte del Comité de
Acoso0s tenga mayores conocimientos para poder abordar una eventual situaciéon. En
2024 se impartié un curso sobre sensibilizacién en prevencion de violencias,
impoartido de manera presencial por AliaEnRed de 3 horas de duracion y al que
acudio la plantilla al completo, 17 mujeres y 11 hombres.

Por lo que respecta al alcance, se indica que es de aplicacion a toda la plantilla, personal
laboral de Iniciatives Solidaries y de las personas de empresas externas que presten sus
servicios en los centros de la asociacion. No se menciona al personal de voluntariado ni a las
personas usuarias. Ambas susceptibles de verse afectadas.

g
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En cuanto a la tipologia y definicion de los diferentes acosos, vemos muy poco
desarrollado el acoso sexual y por razon de sexo. Se adjunta como anexo una tipologia de
conductas solo referidas al acoso sexual.

Anexo Il. Solicitud de mediacion. Existe como documento, pero no queda claro que no es
utilizable en situaciones de acoso sexual ni por razén de sexo.

Los plazos estipulados para la investigacion y resolucién de un posible caso de acoso,
laboral, sexual o por razén de sexo estan todos unificados, parece muy larga para las posibles
consecuencias que puede tener sobre las personas que lo estan sufriendo. Se viene
recomendando no alargarlo mas de 15 dias y en el cuadro presentado

I) Utilizacion de lenguaje inclusivo y no sexista

Revisada la documentacion interna que se nos ha facilitado y la pagina web de la
organizacion, concluimos que el lenguaje utilizado por INICIATIVES SOLIDARIES de manera
general es no sexista ademas de inclusivo. No solo los textos, también las imagenes que
aparecen vinculadas a ellos.

Preguntada la plantilla al respecto, 12 personas (3 hombres y 9 mujeres) consideran se ha
mejorado en la utilizacion del lenguaje no sexista en estos afios de implantacion de planes
de igualdad, 3 mujeres y 2 hombres piensan que esta igual y una mujer cree gue esta peor.

J) Transversalidad de la perspectiva de género en su “producto”

Si bien el objeto ultimo de un Plan de Igualdad es la promocién de la igualdad hacia adentro
de la organizacion, como cuestion de coherencia basica con el trabajo social impulsado por
las organizaciones del Tercer Sector hacia fuera, conviene no perder de vista la necesaria
complementariedad de ese trabajo con la integracidbn de género en las intervenciones
sociales.

El analisis de género constituye, por tanto, la herramienta previa y necesaria para promover
la igualdad de género en cualquier accion o intervencién social.

En general, las organizaciones muestran una tendencia a priorizar la segunda estrategia
sobre la primera, concretdndose en metodologias y herramientas de planificacién sensibles
al género para el disefio, la ejecucion, el seguimiento y la evaluacién de proyectos e
intervenciones sociales (es decir, los “productos” de la organizacién). Sin embargo, estas
estrategias no se analizan ni evaluan formando parte del Plan de Igualdad.

g
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Las estrategias de impulso de género requieren de una amplia participacion del personal de
la organizacién y a todos los niveles, tanto técnicos y administrativos, como politicos y de
toma de decisiones, asi como de acciones positivas y recursos adecuados para su puesta en
practica a medio y largo plazo. En definitiva, una organizacion “sexista”, dificilmente podra
llevar a cabo proyectos sensibles a la igualdad de género de manera coherente. De ahi la
necesidad de que todo aparezca recogido en el mismo documento como garantia de
coherencia de la organizacion.

Aplicar el analisis de género nos permite comprender mejor la vida de las mujeres y los
hombres, tanto de dentro de la organizacion como aquellas personas (voluntariado y/o
personas usuarias) que van a verse afectadas por la intervencién. Sitenemos en cuenta la
cantidad de personas que, de una u otra manera, se ven afectadas, interpeladas por las
actividades de las organizaciones del tercer sector, serd facil concluir que, si nuestro objetivo
es “cambiar la realidad existente” hacia otra en la que se de menos discriminaciones,
contemplando dentro del Plan de Igualdad indicadores de género en nuestras intervenciones,
necesariamente le encontraremos mas sentido a nuestra dedicacion.

Tanto por las conversaciones llevadas a cabo con diferentes miembros de la organizacion,
como por lo reflejado en sus proyectos y por la trayectoria social de la propia organizacion,
podemos concluir que Iniciatives Solidaries tiene una larga trayectoria en disefiar y aplicar
proyecto teniendo en cuenta la perspectiva de género. Tal como podemos observar en
algunas de sus actuaciones.
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Dado el tiempo que se lleva trabajando desde esta perspectiva, disefiando proyectos que la
contemplan, pensamos pueden ser modelo de buenas practicas para otras organizaciones si
aprovechamos la herramienta estratégica que es un Plan de Igualdad y ademas la
transversalizamos con el resto de los planes y politicas de la organizacion.
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2. DAFO por area de intervencion contemplada
1. Proceso de seleccién y contratacion:

Debilidades: Puede haber una percepcion limitada de la diversidad en los
procesos de seleccién.

Amenazas: Riesgo de sesgos inconscientes en la seleccion y en la
promocion de la diversidad.

Fortalezas: Uso de seleccion ciega y discriminacién positiva para promover
la igualdad.

Oportunidades: Mejorar la diversidad en los equipos de selecciény en la
promocion de vacantes.

2. Clasificacién profesional:

Debilidades: Alta feminizacién en la mayoria de los roles, lo que puede
limitar la diversidad.

Amenazas: Riesgo de estancamiento profesional debido a la estructura
horizontal de la organizacion.

Fortalezas: Claridad en las descripciones de los puestos de trabajo y en las
calificaciones requeridas.

Oportunidades: Fomentar la diversidad de género en diferentes roles y
niveles.

3. Formacion:

Debilidades: Baja participacién de hombres en ciertos cursos de formacion.
Amenazas: Posible desequilibrio en el desarrollo profesional debido a la baja
diversidad en la formacion.

Fortalezas: Acceso facilitado a una amplia gama de cursos de formacion.
Oportunidades: Incrementar la participacion diversa en la formacion y
ofrecer cursos que atraigan a todos los géneros.

4. Promocidn profesional:

Debilidades: Limitadas oportunidades de promocién observadas en 2022 y
2023.

Amenazas: Percepcion de escasas oportunidades de crecimiento
profesional.

Fortalezas: Existencia de un Plan de Promocion y Movilidad.
Oportunidades: Mejorar la comunicacion y visibilidad de las oportunidades
de promocioén.

5. Condiciones de trabajo y auditoria salarial:

Debilidades: Riesgo de estancamiento en las condiciones laborales.
Amenazas: Cambios en el mercado laboral que podrian afectar las politicas
salariales.

Fortalezas: Igualdad salarial basada en categoria, tipo de jornada y
antigiiedad.
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e Oportunidades: Continuar mejorando las condiciones laborales y mantener
la transparencia salarial.
6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral:
o Debilidades: Puede haber desafios en la implementacion y aceptacion de
politicas flexibles.
e Amenazas: Cambios en las necesidades laborales y personales que podrian
afectar el equilibrio.
o Fortalezas: Flexibilidad existente en las politicas de corresponsabilidad.
e Oportunidades: Ampliar y adaptar las politicas para responder a las diversas
necesidades del personal.
7. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:
o Debilidades: Riesgo de falta de concienciacion o formacién insuficiente.
e Amenazas: Posibles incidentes de acoso que pueden afectar al clima laboral
y posibles dificultades para poder llevar a cabo el protocolo establecido.
o Fortalezas: Protocolo establecido y formacion en prevencién de acoso.
e Oportunidades: Reforzar la formacion y sensibilizacion sobre el acoso en el
trabajo.
8. Comunicacién y lenguaje no sexista:
o Debilidades: Riesgo de inconsistencia en el uso de lenguaje no sexista.
e Amenazas: Posible resistencia al cambio en el estilo de comunicacion.
e Fortalezas: Compromiso existente con la comunicacion inclusiva y no
sexista.
e Oportunidades: Fomentar una cultura organizacional de respeto e inclusion.
9. Salud laboral:
o Debilidades: Posibles brechas en la cobertura de todos los riesgos laborales
con perspectiva de género.
e Amenazas: Cambios en las condiciones laborales que pueden afectar la
salud.
e Fortalezas: Protocolo existente para prevenir y actuar ante conflictos y
acoso.
e Oportunidades: Incluir una perspectiva de género en la evaluacién de
riesgos laborales.
10. Infrarrepresentacion femenina:
o Debilidades: Tendencia a la segregacion horizontal y vertical en algunos
roles.
e Amenazas: Perpetuacion de roles de género tradicionales.
o Fortalezas: Conciencia de la necesidad de abordar la infrarrepresentacion
femenina.
e Oportunidades: Desarrollar estrategias para una representacion mas
equitativa en todos los niveles.
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Este analisis DAFO proporciona una vision integral de cada éarea, destacando tanto los
desafios como las oportunidades para mejorar la igualdad de género en la organizacion. En
base a esto se proponen a la Comisién Negociadora una serie de objetivos y medidas sobre
las que trabajar para el disefio del plan de accién para los proximos cuatro afos.

3. Propuestas de mejora por area de intervencion
1. Proceso de seleccion y contratacion:

Objetivo: Continuar evitando discriminaciones en el acceso al empleo por
razones de sexo, raza, religion o creencia.

Medidas: Mantener la seleccién ciega de curriculums, asegurando que la
cualificacion sea el Unico factor en la seleccién y continuar con el uso de un
lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo y entrevistas.

2. Clasificacion profesional:

Objetivo: Abordar la feminizacion de la mayoria de los puestos y explorar
posibilidades para una mayor diversidad de género en distintos roles.
Medidas: Continuar con la practica de seleccion ciega y un grupo mixto en
los procesos de seleccion y entrevistas.

Medidas: Realizar una revisién de los perfiles de trabajo para asegurar que
no perpetlen estereotipos de género

3. Formacion:

Objetivos: Incrementar la participacion y la diversidad de género en los
cursos de formacion.

Medidas: Desarrollar estrategias para incentivar la participacion equitativa de
hombres y mujeres en todos los cursos de formacion, particularmente en
aquellos donde se observa una participacion desigual..

4. Promocidn profesional:

Objetivo: Favorecer la promocion y movilidad interna en la entidad en base a
las competencias y no por motivos de sexo/género.

Medidas: Fortalecer el Plan de Promocion y Movilidad, asegurandose de que
toda la plantilla estén conscientes y puedan aprovechar las oportunidades de
promocién profesional..

5. Condiciones de trabajo y auditoria salarial:

Objetivo: Mantener la igualdad salarial y mejorar las condiciones laborales.
Medidas: Continuar con el compromiso de igualdad salarial y realizar una
revision de las condiciones laborales para garantizar la equidad y la
satisfaccion laboral. (VPT)

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral:

OW‘I@

Objetivo: Dar protagonismo a la corresponsabilidad y que tanto hombres
como mujeres opten a las acciones de corresponsabilidad.
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e Medidas: Recoger las necesidades de corresponsabilidad de los miembros
de cada equipo y adaptar las jornadas de trabajo segun las solicitudes,
primando la flexibilidad.

7. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:

e Objetivos: Mantener un ambiente laboral libre de acoso sexual y por razén
de sexo.

e Medidas: Revisar el protocolo de prevencién y actuacion ante cualquier
acoso y ver la interaccion entre protocolo de prevencién acoso sexual y por
razén de sexo con el protocolo de prevencién de acoso laboral. Y continuar
con su difusién entre todos los grupos de interés.

8. Comunicacién y lenguaje no sexista:

e Objetivo: Mantener una comunicacion continua y efectiva sobre las politicas
de igualdad implementadas en la entidad.

e Medidas: Comunicar a toda la plantilla las politicas de Igualdad de
Oportunidades y recordar nuestro compromiso con la utilizacién de un
lenguaje inclusivo y no sexista.

9. Salud laboral:

e Objetivo: Asegurar la salud integral de trabajadores y trabajadoras, con
especial atencion a los riesgos psicosociales relacionados con el género.

e Medidas: Reforzar el cumplimiento de la normativa de seguridad y salud
laboral, y considerar la inclusién de un analisis con perspectiva de género en
los riesgos laborales.

10. Infrarrepresentacion femenina:

e Objetivo: Abordar cualquier tendencia de segregacion horizontal o vertical
en el empleo.

e Medidas: Implementar acciones para garantizar una mayor representacion
equitativa de género en todos los niveles de la organizacion y en diferentes
roles.

Informe Diagndstico concluido en Valéncia a 01 de diciembre de 2024 por el equipo de
Agentes de Igualdad de AliaEnRed.
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11.3. Propuestas de objetivos por area de intervencion asumiendo los planes

anteriores
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Debilidades: Puede haber una percepcién limitada de la diversidad en los procesos de
seleccion.

Amenazas: Riesgo de sesgos inconscientes en la seleccién yen la promocion de la
diversidad.

Fortalezas: Uso de seleccién ciega y discriminacién positiva para promover la igualdad.
Oportunidades: Mejorar |a diversidad en los equipos de seleccién yen la promocién de
vacantes.

Debilidades: Alta feminizacion en la mayoria de los roles, lo que puede limitarla diversidad.
Amenazas: Riesgo de estancamiento profesional debido a |a estructura horizontal de la
organizacién.

Fortalezas: Claridad en las descripciones de los puestos de trabajo yen las calificaciones
requeridas.

Oportunidades: Fomentar la diversidad de género en diferentes roles yniveles.

Debilidades: Baja participacién de hombres en ciertos cursos de formacion.

: Posible ilibrio en el di fesi | debido a la baja diversidad en
la formacion.
Fortalezas: Acceso facilitado a una amplia gama de cursos de formacién.
Oportunidades: Incrementar la participacion diversa en la formacién y ofrecer cursos que
atraigan a todos los géneros.

arrollo

Debilidades: Limitadas oportunidades de promocién en 2022.

Amenazas: Percepcion de escasas oportunidades de crecimiento profesional.

Fortalezas: Existencia de un Plan de Promocién y Movilidad.

Oportunidades: Mejorar la icacién yvisibilidad de las oportunidades de promocién.

Debilidades: Riesgo de estancamiento en las condiciones laborales.

Amenazas: Cambios en el mercado laboral que podrian afectar las politicas salariales.
Fortalezas: Igualdad salarial basada en categoria, tipo de jornada y antigiiedad.
Oportunidades: Continuar mejorando las condiciones laborales y mantener la transparencia
salarial.

Debilidades: Puede haber desafios en la implementacién y aceptacién de politicas flexibles.
[Amenazas: Cambios en las necesidades laborales y les que podrian afectarel
equilibrio.

Fortalezas: Flexibilidad existente en las politicas de corresponsabilidad.

Oportunidades: Ampliaryadaptarlas politicas para responder a las diversas necesidades del
personal.

1. Proceso de seleccion y
contratacion

2. Clasificacion
profesional

3. Formacién

4. Promocién
profesional

5. Condiciones de
trabajo, incluida la
auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

6. Ejercicio
corresponsable de los
derechos de lavida
personal, familiary
laboral

OGE. Continuar evitando
discriminaciones en el
acceso al empleo por
razones de sexo, raza,

religion o creencia.

OGE. Garantizar una
clasificacion profesional
justa, transparente y sin

sesgos de género

OGE. Incrementar la
participaciony la
diversidad de género en
los cursos de formacién.

OGE. Favorecer la
promocién y movilidad
internaen laentidad en
base a las competencias y
no por motivos de
sexo/género.

OGE. Mantener la igualdad
salarial y mejorar las
condiciones laborales

entre hombres y mujeres.

OGE. Dar protagonismo ala
corresponsabilidad y
garantizar que tanto

hombres como mujeres
opten alas acciones de
corresponsabilidad

OGES. Acelerar el proceso de formacion
interna en género

OGES.Revisary redisefiar puestos

OGES.Promover la Diversidad en el Liderazgo

OGES.Formar en igualdad y sensibilizacion

OGES.Desarrollar habilidades para la Igualdad
de Género en el Liderazgo

OGES.Formar transversalmente y de manera
especifica en igualdad de género

OGES.Analizar las necesidades formativas con
perspectiva de género

OGES.Incentivar la diversificacion de Roles

OGES.Analizar la carrera y promocion
profesional

OGES.Desarrollar habilidades para la Igualdad
de Género en el Liderazgo

al |
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Debilidades: Tendencia a la segregacién horizontal y vertical en algunos roles.
Amenazas: Perpetuacion de roles de género tradicionales.

Fortalezas: Conciencia de la necesidad de abordar la infrarrepresentacion femenina.

Oportunidades: Desarrollar estrategias para una representacion mas equitativa en todos los
niveles.

Debilidades: Riesgo de estancamiento en la estructura salarial debido a la rigidezen el
sistema de retribuciones.

Limitaciones en la capacidad de ofrecer incentivos financieros adicionales debido a la
estructura horizontal de la organizacién.

[Amenazas: Cambios en la legislacion laboral yen las expectativas del mercado podrian
presionar para una revisién del esquema de retribuciones.

La igualdad salarial, aunque positiva, puede no sersuficiente para atraeryretenertalento si
el mercado ofrece mejores condiciones.

Fortalezas: Compromiso firme con la igualdad salarial, diferenciando Unicamente portipo de
jornada yantigiiedad, o que garantiza un trato justo y equitativo.

Transparencia en la estructura de retribuciones, lo cual fomenta la confianza yla satisfaccion
entre el personal.

Oportunidades: Posibilidad de explorar sistemas de retribucion mas flexibles que puedan
adaptarse a las idades ylogros individuales sin p la equidad.

Oportunidad de implementar beneficios no financieros, como mayor flexibilidad laboral,
programas de bienestar o desarrollo profesional, para complementar |a estructura salarial y
aumentarla satisfaccién del personal.

Debilidades: Riesgo de falta de concienciacion o formacién insuficiente.
Amenazas: Posibles incidentes de acoso que pueden afectaral clima laboral.
Fortalezas: Protocolo establecido y formacién en prevencion de acoso.
Oportunidades: Reforzar la formacion ysensibilizacion sobre el acoso en el trabajo.

Debilidades: Posibles brechas en la cobertura de todos los riesgos laborales con perspectiva
de género.

Amenazas: Cambios en las condiciones laborales que pueden afectarla salud.

Fortalezas: Protocolo existente para preveniryactuar ante conflictos yacoso.

Oportunidades: Incluir una perspectiva de género en la evaluacién de riesgos laborales.

Debilidades: Riesgo de inconsistencia en el uso de lenguaje no sexista.
Amenazas: Posible resistencia al cambio en el estilo de comunicacion.
Fortalezas: Compromiso existente con la comunicacion inclusiva.
Oportunidades: Fomentar una cultura organizacional de respeto e inclusion.

Debilidades: Poca interseccién entre los diferentes planes de la organizacién.

Amenazas: Posible inconsistencia entre las politicas de la organizacién ylas de sus grupos
de interés.

Fortaleza: Acostumbrados a colaborar con otras entidades

Oportunidades: Fomentarlas politicas de igualdad entre los grupos de interés

al |

7. Infrarrepresentacion
femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo

10. Area de salud laboral

11. Area de
comunicacion y lenguaje
no sexista

12. Area Transversal de
género

OGE. Abordar cualquier
tendencia de segregacion
horizontal o vertical en el

empleo.

OGE. Mantener la Equidad
Salarial explorarando
opciones para un sistema
de retribucion mas flexible
que pueda adaptarse a las
necesidades y logros
individuales, manteniendo
siempre la equidad.

OGE. Erradicar cualquier
tipo de acoso,
especialmente el acoso
sexual y por razén de sexo
en el lugar de trabajoy en
la organizacion en general

OGE. Asegurar la salud
integral de trabajadores y
trabajadoras, con especial

atencidn a los riesgos
psicosociales relacionados

OGE. Mantener una
comunicacion continuay
efectiva sobre las politicas
de igualdad
implementadas en la
entidad, utilizando un

lenguaje inclusivoy no

OGE. Desarrollar la
perspectiva de género de
manera transversal en
todos los ambitos de la
organizacion

IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2025-2028

OGES.Implementar beneficios adicionales

OGES.Fomentar la comunicacion transparente

OGES.Mantener un ambiente laboral libre de
acosos, laboral, acoso sexual y por razén de
sexo.

OGES.Integrar la perspectiva de género en la

gestion de la salud laboral.

OGES.Fomentar una comunicacion inclusivay
libre de sesgos de género

OGES.Asegurar que todo el material y
comunicaciones internas y externas reflejen
el compromiso con la igualdad.

OGES.Fomentar la colaboracion y
participacion comunitaria

OGES.Comunicary sensibilizar en politicas de
igualdad de manera externa a la organizacion

OGES.Trasversalizar laigualdad de género en
todos los dmbitos de la organizacién

OGES.Integrar de la Perspectiva de Género en
Todos los Proyectos y Servicios

OGES.Incorporar la Perspectiva de Género en
la Insercion Socio-Laboral Social
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12. Implantacién y presupuesto

En la fase de ejecucion se pondran en marcha todas las medidas definidas en el PIO, para
cada area de actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma. Sera la
persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar
todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas incorporadas al presente PIO.

El Plan recoge un total de 58 medidas que se ejecutaran a lo largo de su vigencia distribuidas
de la manera en que aparecen mas abajo. Cada una de ellas desarrollada en fichas

individuales (ver Anexo V).

Han sido propuestas, negociadas y aprobadas por la Comisién Negociadora y responden con
coherencia a los resultados del diagnéstico, asi como a los recursos y medios disponibles
para lograr dar cumplimiento a los objetivos establecidos.

Presupuesto Coste econdomico: Se ha realizado una estimacion entre coste de
herramientas que se externalizan y pagan, coste de otros recursos y materiales, asi como
desplazamientos y coste de horas del personal asalariado dentro de sus competencias, en
base a ello estimamos la cantidad de recursos econémicos con que dotaremos a este |V PIO
sera de 3.000 € anuales para el primer afno de vigencia y de 2.500 € para el segundo, tercer
y cuarto afio del mismo.

Corresponde a la Comisién Negociadora el impulso inicial del P10, asi como el de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla (art. 6 RD 901/2020), siendo la
constituciéon de una Comisién de Igualdad (Comisién de Seguimiento y Evaluacién) una de
las primeras medidas a adoptar, tal como se prevé en el plan de actuaciones, decidiéndose
el mismo dia de la aprobacion de este plan y en la misma acta, quienes compondran la
Comisién de Seguimiento y Evaluacion (ver Anexo VI).
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13. Cronograma de actuaciones

En base a los objetivos y areas acordados el cronograma de implantacién para cada una de
las medidas que como sigue:

1. Proceso de seleccion y
contratacion

111

Continuar con la seleccién ciega de curriculums.

RRHH

1.1.2.

Continuar utilizando un lenguaje inclusivo en las ofertas de
empleo.

RRHH

1.1.3.

Realizar formaciones en diversidad e inclusién para el
personal de RRHH y para quienes puedan participar en
procesos de seleccidn.

RRHHy PDH

1.1.4.

Valorar en las ofertas de empleo |a capacitacién/formacion
en género de las personas aspirantes.

RRHH

1.15.

Continuar priorizando las contratacién de personas que
hayan previamente tenido un contrato temporal con la
entidad asociado a algun proyecto temporal.

RRHH

1.1.6.

Analizar la posibilidad de un convenio de colaboracién con
algun centroo educativo que nos nutra de mas mujeres para
cuando se oferten puestos de mecanica.

RRHH y PDH

2. Clasificacion
profesional

ayld

2.1.1.

Realizar un analisis detallado de los puestos actuales para
identificar y abordar cualquier aspecto que pueda contribuir
ala feminizacidn excesiva. Esto puede incluir la revisidn de
descripciones de trabajo y requisitos para asegurar que no
existan sesgos de género inadvertidos.

RRHH

2.2.1.

Establecer programas de mentoria y/o formacién en
liderazgo destinados a preparar a mujeres para roles de alta
responsabilidad y direccién, al mismo tiempo que se
incentiva la participacién masculina en dreas
tradicionalmente feminizadas.

RRHHy Consell

2.2.2.

Implementar politicas de sucesién que aseguren la
diversidad de género en posiciones de liderazgo y toma de
decisiones.

RRHH

2.3.1.

Proporcionar formacién regular sobre igualdad de género,
sesgos inconscientes y diversidad para todo el personal, con
un enfoque especial en los responsables de la toma de
decisiones y gestidn de recursos humanos.

RRHHy PDH

2.3.2.

Organizar talleres y sesiones grupales de sensibilizacion
para promover la comprension y valoracién de la diversidad
de género en todos los niveles de la organizacién.

RRHH, PDHy
Coordinacion
programas
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Integrar médulos de igualdad de género en la formacién
inicial y continua de las personas trabajadoras, asegurando

3.1.1. |que comprendan cémo aplicar estos principios en su trabajo X X X RRHHy PDH
diario. Deben ser obligatorios para todo el personal aunque
no alavez.
Incorporar la perspectiva de género en la formacion de Coordinacion de

312 habilidades interpersonales y profesionales. X X X X programas
Realizar un analisis detallado de las necesidades formativas

3. Formacion teniendo en cuenta las diferencias de género. Esto puede
3.2.1. |incluir encuestas, entrevistas o grupos focales para X X X X RRHHy PDH

comprender las necesidades especificas de diferentes
géneros en la empresa.

Establecer un Plan Formativo anual y un sistema de
seguimiento y evaluacién para revisar periddicamente la
3.2.2. |eficacia del plan formativo desde una perspectiva de género| x X X X RRHHy PDH
y realizar ajustes basados en los resultados y el feedback del
personal.

4.1.1. |Revisary actualizar el Plan de Promocién y movilidad X RRHH y Consell
Difundir el Plan de Promocidn y movilidad entre toda la

4.1.2. . X RRHH
plantilla
Incluir en la memoria anual del Plan de promociény

4.1.3. |movilidad los puestos efectivamente promocionados, con X RRHH

4. Promocion indicacion de origen y destino. Desagregado por sexos.
profesional Ofrecer asesoramiento y planificacién de carrera
4.2.1. |individualizada, asegurando que todas las personas tengan X RRHH

acceso a orientacion y apoyo para su desarrollo profesional.

Ofrecer formacion en liderazgo que incluya médulos sobre
4.3.1. [cémo liderar con una perspectiva de género, promoviendo X RRHH

un entorno laboral inclusivo i eiuitativo

Realizar una Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) por
5. Condiciones de 5.1 jo (VPT) p X RRHHy Consell

trabaio. incluida factores y subfactores a raiz de las fichas de puesto.
r? aj’o, fne l," aa 5.2 |Estructurar un organigrama a partir de la VPT realizada X RRHH
auditoria salarial entre — -
. Redactar un protocolo de acompafiamiento de salida de las
mujeres y hombres. 5.3 . X RRHH
personas trabajadoras

*’ 64



ob

INICIATIVES
SOLIDARIES

IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2025-2028

6. Ejercicio
corresponsable de los
derechos de lavida
personal, familiary
laboral

7. Infrarrepresentacion
femenina

8. Retribuciones

d|ld

Estudiar la posibilidad de implementar politicas de trabajo
flexible y teletrabajo incluyendo para ello en el registro

RRHH

6.1. . ; - N
salarial no solo el nimero de menores a cargo, también la Coordinacién de programas
fecha de nacimientoy nimero de otras personas a cargo.
Ofrecer talleres sobre gestion del tiempo y balance vida-

6.2. i E oY RRHH y PDH
trabajo
Realizar periodicamente un estudio de necesidades

6.3 conciliadoras de la plantilla, entendiendola en sentido RRHH y Coordinacién de

"™ |amplio, no solo en cuanto a cuidados a menores y familiares centro
proximos.
4 Recoger los motivos por los que las personas adoptan RRHH y Coordinacion de

6.4. reducciones de jornada mas alla de las legales. centro
Recoger los permisos mas alla de los legales y dividirlos RRHHy Coordinacién de

6.5. entre medidas remunerados y no remunerados. centro
| 1 PIO let | Pack de bi idaal

6.6. ncor;?ora.r’e completo en el Pack de bienvenidaala RRHH
organizacidn.
Actualizar el Plan de corresponsabilidad incorporando las

6.7. . AR 3 RRHH
medidas de conciliacion.
Incorporar el Plan de corresponsabilidad el Pack de

6.8. RRHH

bienvenida a la organizacién.

Desarrollar politicas activas para promover la igualdad en la
contratacion y promocion en todas las areas.

Ofrecer beneficios como flexibilidad horaria, trabajo
remoto, programas de bienestar y desarrollo profesional,
que puedan ser valorados por el personal.

RRHH y Consell

Mantener una comunicacion abierta y transparente sobre la
politica salarial y los beneficios para asegurar que el
personal comprenda y valore el sistema de retribuciones.

RRHHy Consell
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9. Prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo

9.1.1.

Diferenciary actualizar los protocolos entre Protocolo de
acoso laboral y Protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo

RRHH, CONSELLY PRL

9.1.2.

Reforzar el protocolo de prevencién y actuacién ante el
acoso sexual y por razén de sexo haciendolo extensivo a
personas usuarias, voluntariado, otras personas que nos

RRHH, PDHy
Coordinacion

9.1.3.

Realizar formaciones grupales a las personas usuarias
practicas y regulares sobre posibles situaciones de acoso y
como prevenirlo

RRHHy PDH

9.1.4.

Realizar talleres adaptados a los y las adolescentes para
educarles sobre el respeto mutuo, las relaciones saludables
y el reconocimiento de comportamientos inapropiados.

Coordinacion de
programas

9.1.5.

Establecer un comité o equipo especializado para manejar
las denuncias de acoso de manera previa. Este equipo debe
estar capacitado para investigar y responder de manera
adecuaday sensible a cada caso (acoso laboral/ acoso sexual
o por razén de sexo)

RRHHy PRL

9.1.6.

Proporcionar recursos de apoyo a las victimas de acoso,
incluyendo asesoramiento psicoldgico y asistencia legal si es
necesario. Puede ser por medio de establecer
colaboraciones con organizaciones especializadas en la
prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razén de
sexo.

RRHHy PRL

9.1.7.

Coincidiendo con el 25N realizar jornadas de reflexion sobre
nuestra percepcién de proximidad de situaciones de
violencia de género y machista.

Coordinaciéon de
programas

10. Area de salud laboral

a’|@

10.1.1

Realizar evaluaciones de riesgos laborales con enfoque de
género, incidiendo en los posibles riesgos o factores
psicosociales diferenciales de mujeres y hombres. Incluir la
posible adaptacién de puestos en situacién de embarazo y/o
lactancia.

RRHHy PRL

10.1.2.

Ofrecer programas de bienestar y salud adaptados a
necesidades diversas.

RRHH, Consell y PDH

10.1.3.

Revisar el PRL por si carece de perspectiva de género. En
caso de no contemplarlo reclamar a la empresa que lo
gestiona su adecuacidn en base a vuestro compromiso con la
igualdad .

RRHHy PRL

10.1.4.

Crear un tablén de anuncios/newsletter para comunicar los
logros/acontecimientos asociativos (PE 23-28 L203A2)

RRHH, Consell y C&M

10.1.5

Realizar jornadas recopilatorias de acciones desarrolladas en
los programas/areas (PE 23-28 L203A3)

Consell y Coordinacion
de programas
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11. Area de
comunicacion y lenguaje
no sexista

Capacitacion en lenguaje inclusivo para todo el personal de
11.1.1. |manera progresiva, eligiendo personas cada afio que RRHHy PDH
pertenezcan a diferentes areas
11.2.1, Revisio’.n y.a’daptacic’m de todos los materiales de caM
comunicacion.
Crear un protocolo de actuacién para garantizar que los
materiales formativos de los cursos que reciben la plantillay RRHH, PDHy
11.2.2. [las personas usuarias, voluntariado y asociados y asociadas, Coordinacion de
no son sexista y sean inclusivas, tanto en el lenguaje programas
empleado como en los contenidos.

12. Area Transversal de
género

QIIQ

12.1.1.

Fomentar la colaboracién con otras organizaciones del tercer
sector, grupos comunitarios y partes interesadas para
compartir recursos, conocimientos y buenas practicas en la
integracién de laigualdad de género.

Consell, Coordinacion
programas y Redes

12.2.1.

Utilizar todas las plataformas de comunicacion de la
organizacién para promover la igualdad de género y educar
al publico sobre su importancia.

RRHH y C&M

12.2.2.

Asegurarse de que el lenguaje, las imagenes y los mensajes
usados en la comunicacién externa reflejen y promuevan la
igualdad y la diversidad de género.

12.3.1.

Asegurar que la mision, vision y valores de la organizacién
reflejen claramente el compromiso con la igualdad de
géneroy lainclusion. E incluir, en caso de no tenerlos, en
estos documentos principios especificos de igualdad de
género y diversidad.

Consell

12.3.2.

Implicar en laimplementacion del PIO a representantes de
diferentes departamentos y niveles, asegurando una amplia
participacién y compromiso.

RRHH

12.3.3.

Difundirinternay externamente vuestro largo recorrido de
compromiso con la igualdad. Hacer visible que ya estais en
vuestro IV PIO.

RRHH y C&M

12.3.4.

Disefiar e implementar programas especificos que aborden
las desigualdades de género en las poblaciones con las que
trabaja la asociacidn, incluyendo adolescentes, jévenes,
personas reclusas y exreclusas.

Coordinacién de
programas

12.4.1.

Asegurar que los itinerarios de insercion socio-laboral
atiendan especificamente las barreras de géneroy
promuevan la igualdad de oportunidades en el empleo.

Coordinacién de
programas

12.4.2.

Colaborar con empresas y organizaciones para promover

entornos laborales inclusivos y equitativos.

RRHH, PRLY Consell
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14. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision

El presente PIO sera objeto de evaluaciones anuales: una al final de cada afio de vigencia,
siendo una de ellas la evaluacion intermedia y otra la evaluacion final. Con esta planificacion,

el plan atiende a los requisitos determinados por el RD 901/2020.

Al finalizar el primer afio de vigencia, la Comision de Igualdad (Comision de Seguimiento y
Evaluacién) establecera los términos de referencia para realizar una primera evaluacion
participativa, con el objetivo de evaluar la implementacion de las medidas, la consecucién de
objetivos y proponer mejoras o adaptaciones de este. El mismo procedimiento ser4 adoptado
con tal de llevar a cabo las evaluaciones anuales siguientes y la evaluacién final, una vez

transcurrido el periodo de vigencia.

El sistema de seguimiento y evaluacion sera realizado mediante la recogida de fichas
“Medidas-Seguimiento” para cada una de las medidas del PIO, de manera periodica, con
caracter informativo y transparente, y promoviendo la participacién de las personas y areas
involucradas. Ver detalle individual de las fichas (ver Anexo V).

wMREA__n FICHA DE SEGUIMIENTD ¥ EVALLAOKON
AL TADDS AAGHSTICD: [
R
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Dicho sistema estara estructurado en tres ejes:

Evaluacion de e Nivel de desarrollo de las acciones previstas.

PROCESO e (rado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.
e Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
e (ambios producidos en las acciones.

Evaluacion de e (Grado de cumplimiento de los resultados previstos para las medidas.
RESULTADOS

Evaluacion de e Grado de consecucion de los objetivos (valores previstos de los indicadores).
IMPACTO

Asimismo, los siguientes indicadores y criterios de evaluacién podran ser adoptados:
e Evaluacion de Resultado
o Nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas
implementadas en la asociacion.
o Numeroy género de las personas beneficiarias por areas.
o Numeroy género de las personas beneficiarias por categoria organizativa.
o Grado de desarrollo de los objetivos planteados.
o Efectos no previstos del Plan en la organizacion.

o Indicadores especificos planteados en cada accién.

e Evaluacion de proceso
o Grado de sistematizacion de los procedimientos.
o Grado de informacion y difusion entre la plantilla.
o Grado de adecuacion de los recursos humanos.
o Grado de adecuacion de los recursos materiales.
o Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion.
o Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
o Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha.

o Mecanismos de seguimiento peridédico especificos establecidos en cada
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accion.

e Evaluacion de impacto

o Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

o Disminucion segregacion vertical.

o Disminucion segregacion horizontal.

o Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién de la plantilla en los
gue se identifigue una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

o Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades.

o Cambios en la cultura del consistorio.

o Cambios en la imagen del consistorio.

o Cambios en las relaciones externas del consistorio.

o Mejora de las condiciones de trabajo.

o Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de

oportunidades.
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15. Procedimiento de modificacion

El plan de actuacion aqui acordado podra ser objeto de modificaciones y/o ampliaciones a lo
largo de la vigencia del plan de igualdad. Esto en base a lo establecido en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, que
especifica que “las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos”. En todo caso, el plan debera
revisarse cuando concurran algunas de las circunstancias recogidas en el articulo 9.2 del
Real Decreto 901/2020.

En caso de ser preciso modificar el Plan, las modificaciones seran acordadas por la Comision
de Igualdad (Seguimiento y Evaluacion), que acometera los trabajos que resulten necesarios
para la actualizacién del diagnéstico y de las medidas.

En el caso de que se produzcan discrepancias en el seno de la Comision, esta podra acudir
a los procedimientos y 6rganos de solucién autbnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa
intervencion de la comisién paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se

haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

OW‘I@ 71



	Resolución expediente 46-11-0013-2025
	Código DIR·:A10017962
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