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Plan de igualdad

PLAN DE IGUALDAD DE

Asociacion Andaluza de Apoyo a la Infancia
ALDAIMA

1. Presentacion

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social Asociacion Andaluza de Apoyo a la Infancia, Aldaima

NIz ‘ G-18477836

Domicilio social Calle Recogidas 24, Portal B, Escalera B, 2° B. 18002
Granada, Granada

Forma juridica ‘ Asociaciéon

ANRo de constitucién 1998

Responsable de la Entidad

Nombre Karima El Harchi Biro

Cargo Presidenta

e-mail karimaelharchi@aldaima.org

Telf. ‘ 679446433
Responsable de Igualdad

Nombre Pilar Jiménez Gonzalez

Cargo Coordinadora

Telf. ‘ 676994348
e-mail ‘

pilarjimenez@aldaima.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad Proteccidon Menores

|
CNAE ‘9499

Descripcioén de la

N Otras actividades asociativas n.c.o.p.
actividad

Dispersion geografica y

. . . Andaluz, una sede en Granada.
ambito de actuacion

DIMENSION



Hombre
Personas Trabajadoras Mujeres - - Total

Centros de trabajo

Facturacion anual (€) ‘ 4477 434 46 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de
personal

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal de _
) ) Mujeres Hombres Total
Trabajadores y Trabajadoras

2

La asociacion Aldaima nace en 1998, de la iniciativa de un grupo de profesionales
que desarrollaba su labor en el ambito de la protecciéon infantil en la provincia de
Granada. Misiéon: Aldaima trabaja por los derechos de la infancia, adolescenciay las
familias en dificultad social. Vision: Queremos contribuir al bienestar de los nifos,
niNnas y adolescentes (NNA), y promover el reconocimiento de sus derechos; y en
particular, su derecho a crecer en una familia que garantice su bienestar fisico y
emocional, y su pleno desarrollo. Nuestros valores: Compromiso con los derechos
de la infancia y defensa del superior interés de NNA.

Apoyamos la integracion familiar (la familia es el escenario de seguridad y afecto
mas idéneo). Modelo de trabajo en red y colaboracién con profesionales,
instituciones publicas y privadas y la ciudadania. Formacién, innovaciéon vy
evaluacion continua, calidad y transparencia. Acreditados como Institucion
Colaboradora de Integracion Familiar de la Junta de Andalucia (1998); desde 1999
gestionamos el Servicio de Apoyo al Acogimiento Familiar de Menores de la Junta
de Andalucia en la provincia de Granada. Desde 2011, desarrollamos el Programa
CAMINANDO HACIA ADELANTE, destinado a NNA que han vivido situaciones de
dificultad o violencia, en colaboracién con Ayt° de Granada, Servicio Proteccidon de
Menores o FB“la Caixa”. A nivel local, somos una de las 7 entidades del Programa
Caixaproinfancia (Distrito Norte). Ademas, participamos en el Consejo Municipal de
la Infancia. A nivel autondmico, pertenecemos a la Plataforma “Crecer en
Derechos”. A nivel estatal, somos una de las 48 entidades sociales adscritas al Plan
de Accidn Social impulsado por la Fundacién Educo. Desde 2016 desarrollamos
Proyectos a nivel europeo en el marco del Programa ERASMUS+, que se dirigen a:
reforzar competencias clave y capacidades transversales (especialmente,
aprendizaje de capacidades digitales); compartir experiencias de buenas practicas
en el ambito socioeducativo.

A nivel de toma de decision como Asociacion nuestra entidad se encuentra
gobernada por la Junta Directiva como érgano rector. A nivel organizativo nuestra
entidad cuenta con tres departamentos, de los que dependen las personas



técnicas de nuestra entidad y que se encuentran encabezados por una persona
coordinadora cada uno de ellos.

Nuestra entidad cuenta con un uUnico centro de trabajo sito en Granada capital,
aunque a nivel de ambito de actuacién tenemos presencia en toda la provincia de
Granada y en otras provincias de Andalucia a nivel de participaciones en entidades
de segundo nivel (UTE “s).

Aldaima ya contaba con un Comité de Igualdad, constituido en 2019 y cuya labor
culmind en la realizacion de un analisis previo y en la elaboracién de las Medidas en
Relacion a la Igualdad y Conciliacion que han estados vigentes hasta la actualidad.

En 2023, tanto la direccion de la Entidad como el conjunto de sus personas
trabajadoras han determinado que, a pesar de no existir una obligacion legal, los
cambios normativos y el tiempo trascurrido hacia necesario un nuevo analisis que
diese lugar a un conjunto de medidas para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres que reflejara la situacion actual.

Por este motivo se ha reconstituido el Comité, ahora como Comisiéon de Igualdad,
haciéndola ahora paritaria, y se la ha dotado de un reglamento de funcionamiento.
Y se ha renovado el compromiso ya adquirido desde 2019 por la Direccion
promoviendo la realizacidon de un Plan de Igualdad.

De este modo, las personas 6érganos intervinientes han sido:

La comisién de igualdad, a partir de los resultados obtenidos en el diagndstico, ha
disefiado las medidas del plan identificando las prioritarias, los recursos necesarios
para su aplicacion, los indicadores de seguimiento para cada una de ellas y los
instrumentos de recogida de informacidén necesarios para realizar el seguimientoy
la evaluacion, el cronograma de aplicacion y la/s persona/s responsables de su
ejecucion, seguimiento y evaluacion. También corresponde a esta comision el
impulso de la implantacién del plan, asi como cualquier funcién adicional que se
haya determinado en el reglamento de funcionamiento de la propia comisién o
que pueda atribuirle la normativa y/o el convenio de aplicacion.

Las personas expertas en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito laboral y en las condiciones de trabajo, apoyaran y
proporcionaran un asesoramiento especializado en el disefo de medidas, si asi se
acuerda.

El presente plan sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la
entidad. De igual forma, al contemplar medidas que afectan igualmente al
conjunto de personas usuarias de la entidad, estas, seran igualmente objeto de
aplicacion de mismo.



Su ambito territorial esautondmico, al igual que el ambito de actuacion de la propia
entidad y para todos los centros de trabajo de la misma.

Su periodo de vigencia es indefinido, hasta la elaboracion de nuevo andlisis. Este se
mantenga en vigor hasta la aprobacion del siguiente, sin que, en su caso, su
duracion maxima exceda del periodo de 4 anos previsto en el articulo 9.1 del Real
Decreto 901/2020.

Y su entrada en vigor se considera la de aprobacion del mismo por parte de la
Comisiéon de Igualdad y como la de su publicidad interna y externa.

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que forman
parte del diagnostico estan desagregados por sexo y se refieren, al menos, a las
siguientes materias:

- Proceso de seleccidon y contratacion

- Clasificacion profesional

- Formacion

- Promocién profesional

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeresy
- hombres

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

- Infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

- Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

El diagndstico se ha extendido a todos los puestos y centros de trabajo de la
entidad. Asi como a todos los niveles jerarquicos de la entidad de sus sistemas de
clasificacion profesional.

La recopilacion de informacion, el andlisis de datos y el contenido que, finalmente,
se ha trasladado al informe diagndstico han atendido a los criterios definidos en el
desarrollo reglamentario y que se concretan en el Anexo 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 registroy
depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Se han utilizado las siguientes herramientas para la recopilacion y analisis de
informacion: (Ver Anexo)

- Informacion basica de |la entidad: ficha de identificacion de la entidad

- Informacién cuantitativa de la plantilla: Herramienta de analisis de la
plantilla por sexo

- Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional:
cuestionarios sobre politicas de gestion de personal.

- Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas: Datos
extraidos de Herramienta de analisis de la plantilla por sexo, asi como de los



Resultados de la auditoria retributiva, apoyados en el Sistema de valoracién
de puestos de trabajo con perspectiva de género.

- Condiciones de trabajo, Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, Infrarrepresentacién femenina, Prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo: se analizado en base a diversos
indicadores de cuantitativos y cualitativos.

- Opinion de la plantilla y de la direcciéon: cuestionario para la direccion y el
cuestionario para la plantilla.

Principales Conclusiones y Dificultades detectadas:

- Se considera entidad feminizada en la que las trabajadoras son mas del 60%.

- No se detecta segregacion horizontal ni vertical.

- La concentracién de mujeres no refleja cambios significativos por franja de
edad, relacionados con etapas de responsabilidad de cuidados.

-  Mujeresy Hombres presentan un grado similar de estabilidad.

- No existen diferencias significativas entre mujeres y hombres, no se observa
desequilibro entre el nivel formativo y la exigencias del puesto. La totalidad
de la plantilla tiene formacion.

- No se detectan diferencias asociadas a tener responsabilidades familiares
asociadas a los puestos de trabajo.

- No se detectan diferencias entre mujeres y hombres a nivel de estabilidad
laboral o tipologia de contrato.

- No se detectan diferencias entre mujeres y hombre en uncién de los
distintos tipos de horario, o de establecimiento de turnos de trabajo, ni
vinculadas al numero de hijos, area o puesto de la entidad.

- Las estructura de salarios refleja una diferencia salarial en el total de plantilla
del 6% en favor de las mujeres.

- La entidad ya cuenta con medidas destinadas a asegurar la objetividad de
los procesos de seleccion y en igualdad de condiciones entre mujeres y
hombres

- Laentidad ha desarrollado medidas de formacidn destinadas a incorporar la
igualdad en el conjunto de sus procesos.

- No existen acciones formativas vinculadas con la promocién y desarrollo
profesional.

- El analisis de la opinion de la plantilla refleja desconocimiento de los
procesos de promocién interna.

- La empresa promueve el trabajo en remoto. Se detectan deficiencias
relacionadas con la Intimidad en relacion con el entorno digital y la
desconexion.

- Las medidas implantadas por la entidad para facilitar la conciliaciéon
personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos
derechos se limitan a las exigencias normativas y laborales.



El analisis de la opinion de la plantilla refleja desconocimiento de la medidas
disponibles de conciliacion y discrepancia en relacion al favorecimiento de
las mismas por la entidad.

No existe representacion legal de trabajadores

La entidad cuenta con un Protocolo de Prevencion y Actuacion Frente al
Acoso Sexual por razén de sexo. Elaborado conforme a normativa y
registrado en REGCON.

Las medidas para la igualdad efectiva entre hombresy mujeres de la entidad
se refieren exclusivamente a al personal de la entidad.

Aunque los canales de comunicacion, el lenguaje y las imagenes utilizadas
son incluyentes y no sexistas, no se ha incorporado la modificacion del
término “trabajador” por “persona trabajadora” a raiz de la actualizacion del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de Marzo.

Ambitos prioritarios de actuacién:

A tenor del analisis realizado se consideran ambitos prioritarios de
actuacion los siguientes:

o Condiciones de trabajo

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

o Inclusion de las personas usuarias de la entidad en el conjunto de
medias de igualdad.

5. Objetivos del plan de igualdad

Area de actuacién: Proceso de seleccién y contratacion

Objetivo Medida

Presencia equilibrada de mujeres vy Incluir como criterio de seleccion la
hombres en todos los niveles de la # preferencia del Sexo

entidad.

infrarrepresentado a igualdad de
méritos y capacidades.

Indicadores

©© O O °©

Verificacion de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento de
seleccion.

NuUmero total de procesos de seleccion realizados.
NuUmero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la clausula de preferencia.
NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.



Q@ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente

incorporadas.

Area de actuaciéon: Formacion

Objetivo

Medida

Formar a la totalidad de la
entidad en igualdad

-)

Formacioén en igualdad entre mujeres y
hombres dirigida, especialmente, a
direccion, mandos intermedios vy
personas responsables de la gestion de
personal.

Realizar las acciones formativas,
preferentemente, en horario laboral.

Indicadores

@ NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q@ Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.

Q@ NuUmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo.
Q

NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada

laboral, sefalando numero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en

ambas situaciones.

@ NuUmero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo.

? NuUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia
y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.

Area de actuacién: Promocién profesional

Objetivo

Medida

Garantizar que las mujeres tienen

las mismas oportunidades que los
hombres de ocupar puestos de -
responsabilidad.

Redactar un documento que defina los
criterios objetivos de promocion.

Carantizar la presencia de personas del
sexo menos representado en las
candidaturas, fomentando la
representacion equilibrada de mujeresy
hombres.

Indicadores

@ NuUmero de medidas propuestasy puestas en marcha.

@ NuUmero de procesos de promocioén realizados.



Q@ Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

Q@ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los

procesos de promocion.

Q@ NuUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas gue promaocionan.

Q@ \Verificar si se ha modificado el procedimiento de promocion para incorporar la

perspectiva de género en el mismo.

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo

Medida

Adaptar la jornada de trabajo, en
la ordenacion del tiempo y en la
forma de prestacion, para facilitar

la conciliacion y promover la #
corresponsabilidad.

Difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la
plantilla (especificar a través de qué
medios).

Realizar una encuesta periddicamente
para conocer las necesidades de
conciliacion del personal.

Indicadores

@ NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q@ Verificacidn de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de

conciliacion y corresponsabilidad.

Q@ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los

derechos y medidas.

Q@ Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad por sexo.

@ NuUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que teletrabajan.

Area de mejora: Comunicacién

inclusiva y no sexista

Objetivo

Medida

Carantizar que la imagen vy
comunicacion de la entidad son

inclusivas y no sexistas. ‘

Actualizar la comunicacion y publicacion
de la entidad para incorporar un uso del
lenguaje no sexista e inclusivo.

Corregir imagenes y comunicacion
visual que solo representa a un sexo y/o
que contiene estereotipos de género
(pagina web, folletos informativos,
tarjetas, comunicacion corporativa...).
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Indicadores

@ NuUmero de publicaciones revisadas y actualizadas.
Q@ NuUmeroy tipo de cambios realizados.
Q

realizados.

Listado de materiales y elementos de comunicacion visual revisados y cambios

Area de mejora: Inclusion de las personas usuarias de la
entidad en el conjunto de medias de igualdad

Objetivo

Medida

Garantizar que el conjunto de
medidas de igualdad incluyan en
sus areas de actuacion a las
personas usuarias de la entidad,

ademas de al conjunto de
personas trabajadoras de la
misma..

=)

Elaborar todas las medidas de igualdad
contemplando en las mismas tanto a las

personas trabajadoras como a las
personas usuarias de nuestra entidad.
Elaborar medidas especificas de

flexibilidad horaria para el personal y
atencion a personas usuarias y servicio
de cuidado de menores durante el
desarrollo de actividades.

Indicadores

@ Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q@ Verificacidn de la elaboracidn de documentos informativos sobre medidas de

especificas para usuarios.

@ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los

derechos y medidas.

6. Medidas de igualdad

Ficha de Medida

Area de
actuacion

11

Proceso de seleccién y contratacion

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades.



Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Presencia equilibrada de mujeresy hombres en todos los
niveles de la entidad.

Establecer acciones especificas para la seleccion de
puestos, de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, mérito y capacidad, tenga preferencia para ser
contratado el sexo que se constate como menos
representado, promoviendo de esta forma Ia
incorporacion de mujeres a todas las areas de la plantilla

Responsables de Procesos de Seleccion

Implantacién: 3 meses

Seguimiento: 4 anos tras implantaciéon
Responsable de Igualdad de la Entidad

Humanos: Coordinadoras de Programas

Materiales: formularios o solicitudes de ingreso en la
entidad, anuncios publicados de ofertas de empleo, otras
vias de solicitud de ofertas de empleo, guion de
entrevistas, pruebas selectivas, perfil de las personas que
intervienen en el proceso y demas documentacion
oportuna.

Q@ Verificacion de la inclusiéon de la cldusula de preferencia
en el procedimiento de seleccion.

@ Numero total de procesos de seleccion realizados.

@ Numero de procesos de seleccién en los que se ha
aplicado la clausula de preferencia.

Q@ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas.

@ NuUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas que participan en los procesos de seleccion.

@ NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas efectivamente incorporadas.
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Ficha de Medida

Area de
actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Formacion

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida,
especialmente, a direccion, mandos intermedios YV
personas responsables de la gestion de personal.

Realizar las acciones formativas, preferentemente, en
horario laboral

Formar a la totalidad de la entidad en igualdad, asi como
ofrecer formacion en igualdad a las personas usuarias de
la entidad.

Inclusion en los planes formativos de la entidad de
acciones formativas destinadas a Formacion en igualdad
entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a
direccion, mandos intermedios y personas responsables
de la gestion de personal.

Conjunto de Personas trabajadoras

Conjunto de personas usuarias

Implantacién: 1ano

Seguimiento: 4 anos tras implantaciéon
Responsable de Igualdad de la Entidad

Humanos: Coordinadoras de Programas

Materiales: cuestionario de deteccion de necesidades
formativas, plan de formacion del ultimo ano, programas
de los cursos impartidos, etc.

Q@ NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q@ Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades
formativas de la plantilla.

@ NuUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por
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sexo, por contenido formativo.

NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas
dentroy fuera de la jornada laboral, senalando numero
y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en
ambas situaciones.

NUmero total de horas de formacion y de participantes,
desagregadas por sexo.

NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
participantes en situacion de licencia y/o excedencia o
en uso de medidas de conciliacion.

Ficha de Medida

Area de

D Promocion profesional
actuacion

Redactar un documento que defina los criterios objetivos
de promocion.

Garantizar que las mujeres tienen las mismas
oportunidades que los hombres de ocupar puestos de
responsabilidad.

Objetivos que
persigue

Descripcion Garantizar la presencia de personas del sexo menos
detallada de la representado en las candidaturas, fomentando la
medida representacion equilibrada de mujeres y hombres.

Personas Conjunto de Personas trabajadoras

destinatarias

Cronograma de Implantacion: 3 meses

implantacion

Seguimiento: 4 anos tras implantacion

Responsable Responsable de Igualdad de la Entidad

Recursos

. Humanos: Coordinadoras de Programas
asociados

14



Materiales: planes de carrera, gestion y retencion del
talento y demas documentaciéon o procedimientos
utilizados por la entidad que aporten informacién sobre
estos procesos.

Q@ NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.
Q@ NuUmero de procesos de promocion realizados.

Q@ NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
candidaturas presentadas.

Indicadores de Q@ NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
seguimiento personas que participan en los procesos de promocion.

Q@ NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas que promocionan.

Q@ Verificar si se ha modificado el procedimiento de
promocion para incorporar la perspectiva de género en

el mismo.
Ficha de Medida
Area de Ejercicio corresponsable de los derechos
actuacion de la vida personal, familiar y laboral

Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
al conjunto de la plantilla (especificar a través de qué

Medida medios).

Realizar una encuesta periddicamente para conocer las
necesidades de conciliacion del personal.

Adaptar la jornada de trabajo, en la ordenacion del
tiempoy en la forma de prestacion, para facilitar la
conciliacion y promover la corresponsabilidad.

Objetivos que
persigue

Descripcion Permitir y facilitar la conciliacién y el grado de
CEICIEICERCCAEMN corresponsabilidad con que se reconocen y ejercen los
medida derechos de la vida personal, familiar y laboral

15



Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Conjunto de Personas trabajadoras

Conjunto de personas usuarias

Implantacion: 6 meses

Seguimiento: 4 anos tras implantacion

Responsable Responsable de Igualdad de la Entidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Humanos: Coordinadoras de Programas

Materiales: Medidas implantadas por la entidad para
facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos
Criterios y canales de informaciéon y comunicacion
utilizados para informar a la plantilla sobre los derechos de
conciliacion, documentos informativos sobre medidas de
conciliacion y corresponsabilidad.

Q
Q

NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Elaborar medidas especificas de flexibilidad horaria
para el personal y atencion a personas usuarias y
servicio de cuidado de menores durante el desarrollo
de actividades.

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

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

Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad por sexo.

NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas que teletrabajan.

Ficha de Medida

Area de

actuacion

Comunicacioén inclusiva y no sexista
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Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Actualizar la comunicacion y publicacion de la entidad
para incorporar un uso del lenguaje no sexista e inclusivo.

Garantizar que la imagen y comunicacion de la entidad
son inclusivas y no sexistas.

Corregir imagenes y comunicacion visual que solo
representa a un sexo y/o que contiene estereotipos de
género (pagina web, folletos informativos, tarjetas,
comunicacion corporativa...).

Conjunto de Personas trabajadoras

Conjunto de personas usuarias

Implantacion: 6 meses

Seguimiento: 4 anos tras implantaciéon
Responsable de Igualdad de la Entidad

Humanos: Coordinadoras de Programas

Materiales: canales de comunicacion de la entidad, asi
como si el lenguaje y las imagenes utilizadas,
documentacién general que se utiliza para informar a la
plantilla: tablones de anuncios, letreros, comunicados,
correos electronicos, etc., y se analizaran los canales
utilizados. Ademas, se tendrd en cuenta la comunicacion
realizada en relacion con el plan de igualdad y sobre el
desarrollo del diagnéstico, etc., imagenes de la entidad
(web, logo, fotografias, infografias...

@ NuUmero de publicaciones revisadas y actualizadas.

Q@ NuUmeroy tipo de cambios realizados.

Q@ Listado de materiales y elementos de comunicaciéon
visual revisados y cambios realizados.
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Ficha de Medida

Inclusion de las personas usuarias de la
entidad en el conjunto de medias de
igualdad

Area de
actuacion

Elaborar todas las medidas de igualdad contemplando en
las mismas tanto a las personas trabajadoras como a las
personas usuarias de nuestra entidad.

Garantizar que el conjunto de medidas de igualdad
Objetivos que incluyan en sus areas de actuacion a las personas usuarias

persigue de la entidad, ademas de al conjunto de personas
trabajadoras de la misma..

Descripcion Elaborar medidas especificas de flexibilidad horaria para el
CEICIEICERCCAEN ocrsonal y atencidn a personas usuarias y servicio de
medida cuidado de menores durante el desarrollo de actividades.

Conjunto de Personas trabajadoras

Personas

. . Conjunto de personas usuarias
destinatarias

Implantacion: 6 meses

Cronograma de
implantacion

Seguimiento: 4 anos tras implantacion

Responsable Responsable de Igualdad de la Entidad

Humanos: Coordinadoras de Programas

Materiales: Medidas implantadas por la entidad para
facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos
Criterios y canales de informaciéon y comunicacion
utilizados para informar a la plantilla sobre los derechos de

Recursos
asociados
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conciliacién, documentos informativos sobre medidas de
conciliacién y corresponsabilidad.

Q@ NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

Q@ \Verificacion de la elaboracion de documentos
informativos sobre medidas de conciliacion vy
corresponsabilidad.

lalellecIelo](CReCII Q@ Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de
seguimiento personas que hacen uso de los derechos y medidas.

Q@ Evolucion en el uso de las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad por sexo.

NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de
personas que teletrabajan.

7. Aplicacién y seguimiento

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia
de este, en el que se deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se
lleva un control de actuaciones y resultados inmediatos, que responde a los
siguientes objetivos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad.

e Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en
el Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos empleados, cumplimiento
del cronograma...

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los
ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario.

Personas y 6rganos que intervienen:

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

e | a comision de igualdad, a quien corresponde el impulso de las primeras
acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla. Y que se encargara
igualmente del seguimiento del plan. Este érgano recibird y analizara la
informacion relativa a la ejecucion de acciones, acordando su revision
cuando sea necesario.

e |a persona o personas designadas como responsables de las medidas
previstas en el plan, que seran las encargadas de su puesta en marchay las
gue dispondran de toda la informacién al respecto, que deberan trasladar a
las fichas de seguimiento (Anexo).

e La plantilla serd informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y
contenido del plan de igualdad y podra participar, aportando informaciény
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su valoracién del desarrollo, a través de los canales de comunicacidn
habituales empleados por la empresa.

Desarrollo de actuaciones

En la Fase de ejecucion se pondran en marcha todas las medidas definidas en el
Plan, para cada area de actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el
cronograma.

Serd 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 en el plan.

Los datos e informacion obtenidas a partir de estas fichas, o de cualquier otra
herramienta utilizada, permitird hacer el seguimiento de cada una de las medidas,
asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccién del informe
de seguimiento

Redaccion del informe de seguimiento

Este informe resumira toda la informacién sobre la ejecucidén de las acciones e
indicard, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan
presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan
produciendo...

La informacioén se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de
seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando la informacién relativa
al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y el proceso de
desarrollo del plan. En el Anexo Xlll se incluye un Modelo de cuestionario para el
seguimiento que puede servir de guia para encarar esta tarea. Se realizara en base
al Modelo de informe de seguimiento en el Anexo.

Se redactara un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan,
gue servira, a su vez, para la evaluacion del plan de igualdad.

[Inclusion del calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento,
revision y evaluacion del plan de igualdad]

ANOT ANO 2

19110 |M|12(1]2|3]4|5|6|7[8|9(10|M|[12|1|2|3|4]|5

INFORME
DIAGNOSTICO
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APROBACION
PLAN

IMPLANTACION

MEDIDAS:
Proceso de
seleccion y

contratacion

Formacion

Promocion
profesional

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

Comunicacion
inclusiva y no
sexista

Inclusion de las
personas

usuarias de la
entidad en el
conjunto de
medias de
igualdad

SEGUIMEINTO
Y REVISION

INFORME SEG
ANUAL

10. Procedimiento de modificacion

En paralelo con la ejecuciéon y seguimiento de las medidas se procederad también a
Su revision con el objetivo de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
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atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion
no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos.
Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el
reglamento que regule la comision y funciones de la comisidon de seguimiento del
mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmision o modificacion de la forma
juridica de la empresa.

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

d) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.
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ANEXO |
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD

La Asociacién Andaluza de Apoyo a la Infancia, Aldaima, declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como
en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con
la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por esta: «La situacién en que una
disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros, ponen a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo».

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
gque se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la préactica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un plan de igualdad. El plan de igualdad atendera,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificaciébn profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer en términos de
igualdad entre mujeres y hombres la conciliacién laboral, personal y familiar, y la prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y, por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso
de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

Firmado por la direccién a maximo nivel (nombre y cargo):

J Thi—

Karima el Harchi Biro

Presidenta

Lugar y fecha: Granada a 01/08/2023
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ANEXO Il

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD PARA LA
ELABORACION Y DESARROLLO DE UN PLAN DE IGUALDAD

Fecha: 01/08/2023
COMPOSICION

La composicion de la Comision de Igualdad tiene que ser paritaria. La compondran
representantes de la parte empresarial y representantes legales de las trabajadoras y las
trabajadores, y un suplente por cada una de las representaciones.

La direccion de la empresa y el comité de empresa designardn a sus representantes en la
Comision.

Parte empresarial Representantes

y trabajadoras: trabajadores:

Pilar Jiménez Gonzélez Alvaro Gilabert de la Plata
Suplente: Suplente:

Concha Cuellar Hurtado Laura Domene Quesada

La Comisién podra solicitar asesoramiento y/o presencia en las reuniones de personas
expertas y asesoras en lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y Planes de
Igualdad.

COMPETENCIAS

1.Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

2.Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar un
Plan de Igualdad.

3.Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades
en la politica de la empresa y la necesidad de que participe activamente en la puesta en
marcha del Plan de Igualdad.

4. Facilitar informacién y documentacion de la propia organizacion para la elaboracion del
diagnéstico.

5.Participar activamente en la realizacion del diagnéstico y, una vez finalizado, proceder a
la aprobacién del mismo.

6.Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se
propongan para la negociacion.

7.Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

8.Impulsar la difusiobn del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su
implantacion.

9.Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad:

o Constatar larelacion de las acciones previstas, o su defecto, y el grado de participacion
de la plantilla.
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e Registrar que los medios utilizados son los que estaban previstos en el disefio de la
accion.
e Silas acciones se han realizado de acuerdo con el calendario previsto.

o Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de Igualdad
y buscar y proponer las soluciones a los mismos.

e Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan.
e Adaptar las acciones en funcién de las contingencias no previstas en el Plan.

RECOMENDACIONES A LA NEGOCIACION COLECTIVA

1.En empresas que negocien su convenio colectivo, la Comision de Igualdad podra formar
parte de la comisién paritaria del convenio.

2.Se establecera en el convenio colectivo el compromiso de las partes de realizar, ejecutar
y evaluar el Plan de Igualdad, de conformidad a lo establecido en el capitulo Il del Titulo IV
de la LO 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como de la eliminacién
de cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

3.La Comision de Igualdad impulsara en el marco de la negociacion del convenio colectivo
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
asi como medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y
la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

4.Se fomentara la inclusion en el convenio de aquellas medidas acordadas en el Plan de
Igualdad que se estimen necesarias.

DE LAS REUNIONES

La Comision tendra, al menos, una reunion mensual ordinaria mientras se esté desarrollando
el informe diagndstico de la empresa, y reuniones trimestrales ordinarias una vez comience a
implantarse el Plan de Igualdad.

Las reuniones se pueden convocar por cualquiera de las partes.
ACUERDOS

Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo vinculantes
para todas las partes.

ACTAS

Se levanta acta de lo tratado en cada reunién, en la que quedaran recogidos los acuerdos y
compromisos alcanzados.

El acta sera leida y aprobada en cada reunién.
VALIDEZ DE LOS ACUERDOS

La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida, en todo caso, a su
posterior aprobacion por la Comisidn. En cada reunion se informard de las aprobaciones
anteriores.

Representacion Empresa Representacion legal de trabajadores/as
X Ji”
; s
Pilar Jiménez Gonzélez Alvaro Gilabert de la Plata
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ANEXO Il

Ficha de identificacion de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social ‘ Asociacion Andaluza de Apoyo a la Infancia, Aldaima

NIF ‘ G-18477836

Domicilio social Calle Recogidas 24, Portal B, Escalera B, 2° B. 18002
Granada, Granada

‘ Asociacion

ANno de constitucion ‘ 1998

Nomlbre Karima El Harchi Biro

Cargo Presidenta

Telf. 679446433

e-mail karimaelharchi@aldaima.org
Nombre Pilar Jiménez Gonzalez

Cargo Coordinadora

Telf. 676994348

e-mail pilarjimenez@aldaima.org

Sector Actividad Proteccién Menores

CNAE 9499

Otras actividades asociativas n.c.o.p.

Descripcion de la
actividad

Dispersidn geografica y

) . . Andaluz, una sede en Granada.
ambito de actuacion

Personas Trabajadoras ‘

5] i

Centros de trabajo ‘ 1

Facturacion anual (€) ‘ 4477 434 46 €

No

No
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ANEXO IV
HERRAMIENTA DE ANALISIS CUANTITATIVO POR SEXO
Esta Herramienta le permite a una organizacion realizar:

¢ Un Andlisis Cuantitativo por Sexo de la plantilla, que permita conocer déonde y como
se encuentran las mujeres y los hombres de la organizacion, atendiendo a diferentes
criterios.

o El Registro Retributivo al que todas las empresas estan obligadas, conforme al
Articulo 28. 2. del Estatuto de los Trabajadores.

1.2 Qué informacion de la plantilla se necesita

Para el correcto uso de la Herramienta, hemos necesitado informacién desagregada y
actualizada de cada una de las personas de la organizacion.

1.4 Qué incluye la Herramienta

La Herramienta es un Libro de Microsoft Excel®. Como Libro; se organiza en diferentes
hojas, a las que se puede acceder haciendo clic en la pestafa inferior correspondiente, o
bien navegando haciendo uso de los correspondientes botones, que son:

e Inicio

e CAMPOS

e VALORES T

e AGRUPACIONES R |
v = B - —

o TABLAS DE ANALISIS (TA) Lo e | oo |
ﬁ W |

e TA. 1 Plantilla total segin sexo
o TA. 2 Puesto
o [JTA. 3 Area-Puesto

REGISTRO REGISTRO REGISTRO

e [ TA. 4 Puesto-Edad neTRBLTV ReTRIBTIVO SmPnCADD

" o8 Madianas Promedios

e [] TA. 5 Puesto-Antigiiedad

e [] TA. 6 Puesto-Nivel de estudios

e [1 TA. 7 Puesto-Numero de hijos/as
e [1 TA. 8 Reduccién Jornada-Numero de hijos/as

e [] TA. 9 Tipo de Contrato-Jornada

e [1 TA.10 Horario-Jornada

e [] TA.11 Salario-Area-Agrupacion

o REGISTRO RETRIBUTIVO (Promedios, Medianas y SIMPLIFICADO-Promedios)
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ANEXO V

Cuestionarios sobre politicas de gestion de personal

Seleccion y contratacion

Informacién cuantitativa

Incorporaciones de los ultimos afos por niveles de responsabilidad

Cargos de responsabilidad
(modificar para que coincidan con la N2 mujeres N2 hombres % mujeres
estructura de la empresa)

% hombres

Otros puestos de trabajo

(modificar para que coincidan con la

Maximo cargo 3 0 100 0

Puestos directivos 0 0 0 0

Mandos intermedios 0 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

Subtotal cargos de responsabilidad 3 0 100 0

N2 mujeres N2 hombres | % mujeres en

% hombres

L en ese nivel  en ese nivel ese nivel en ese nivel
Personal administrativo 0 0 0 0
Personal técnico 10 1 90 10
Personal operario o no cualificado 0 0 0 0
0 0 0 0
0 0 0 0
Subtotal otros puestos de trabajo 10 1 90 10
TOTAL PLANTILLA 13 1 92.86 7.14
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Informacién sobre los 4 Ultimos procesos de captacién y seleccién en puestos feminizados (mas del
60% de mujeres)

Procesos de seleccion y contratacion en puestos PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4

feminizados
Fecha 2023 2022 2021 2019
Puesto Técnica Inclusion | Psicdloga (Marta) Educadora Social (Maria Trabaj:f\dora Social
(Soraya) P) (Alvaro)
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X X X
Mencién expresa a mujeres/hombres X X X X
Anuncios Contenido no sexista X X X X

Contenido sexista X X X X
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Por anuncios 0 0 5 0 25 5 30 5

Por contactos 1 0 1 0 0 0 0 0

Por servicios de empleo 0 0 0 0 0 0 0 0

De la propia organizacion 0 0 0 0 0 0 0 0

Otros 0 0 0 0 0 0 0 0

Total candidaturas recibidas 1 0 6 0 25 5 30 5

o e gt | o | s |0 | s s | s | s

Prueba 1 | Entrevista para el Puesto 1 0 3 0 5 5 5 5

Prueba 2 | Pasacién Herramientas Psicoldgicas 1 0 3 0 5 5 5 5

Prueba 3 | Pasacion test 1 0 3 0 5 5 5 5
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Procesos de seleccion y contratacion en puestos

. . PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
feminizados
Personas contratadas 1 1 1 1
Personas responsables de la seleccion 3 3 3 3
éSe contraté a la(s) personas(s) que presenta(n) o No Bl No o No Bl No
candidatura a través de contactos? X X X X

3]




Informacién cualitativa

La empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccidn o el departamento de RR.HH. X O
Criterios de cada departamento. X O
No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios. O X
En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos
representado. X O
Otros:
Las personas encargadas de realizar la seleccidn son:
Personal directivo X | O
Equipo de recursos humanos O X
Responsables de los departamentos X O
Equipo externo a la empresa O X
Otros:
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccién sea mixto: O | K
Las personas encargadas de la seleccién tienen formacidn en igualdad entre mujeres y hombres: | X | [
En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:
Entrevista personal X O
Test psicotécnico X | O

Otros:

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para hombres:

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan preguntas de caracter
personal o sobre la situacion familiar de la persona candidata:

En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres

Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso
Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa
Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mds hombres que mujeres

Se seleccionan mas mujeres que hombres

OXO XK D00 XOOX O
XOX 0O NRXRXOXKOX

La seleccidon de mujeres y hombres esta equilibrada
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Canales y contenido de la comunicacidn utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

Prensa 0| X
Comunicacidn interna de la empresa: boletin, revista, tablon de anuncios, intranet X O
La empresa se asegura que la informacién llegue por igual a las y los miembros de la

plantilla (sin distincién de sexo) para cualquier puesto ofertado O
Otros:

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion X O
Se utiliza lenguaje no sexista X O
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Promocion

Informacion cuantitativa

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

Mujeres Hombres
N° de personas que han ascendido de N° de
nivel personas
NO
En el dltimo afio 0 0 0 0
En el afo anterior 0 0 0 0
Hace dos anos 0 0 0 0
Hace tres afios I 0 0 100
Hace cuatro anos 3 3 100 0

N° de personas que en el altimo afio ° Mujeres Hombres
h , N° de
han ascendido de categoria
. personas
profesional
Nivel directivo 0 0 0 0
Mando intermedio 0 0 0 0
Nivel técnico 4 3 75 25
Nivel administrativo 0 0 0 0
Nivel operario 0 0 0 0
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Mujeres Hombres
N° de personas que han ascendido de N° de
nivel por departamentos personas o
Calidad I I 100 0 0
Documental I I 100 0 0
Captacion I I 100 0 0
Proyectos I 0 0 I 100

Mujeres Hombres
N° de personas que han ascendido N° de
por tipo de promociones personas
Promocion sin cambio de categoria 4 3 75 I 25
Promocion con cambio de categoria 0 0 0 0 0
Promocién vinculada a movilidad 0 0 0 0 0
geografica
Promocion vinculada a dedicacién 0 0 0 0 0
exclusiva
Promocion vinculada a disponibilidad para 0 0 0 0 0
viajar

N° de personas que han ascendido
por modalidad de la promocion

N° de
personas

NO

Mujeres Hombres

Por prueba objetiva

N %

Por antigliedad

Por designacion de la empresa

75 I 25
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N° de personas que han ascendido por afios trabajados en

la empresa

Mujeres Hombres
N° de

personas

Hasta 5 anos (incluidos) I 0 0 I 100
A partir de 5 y hasta 10 anos (incluidos) 3 3 100 0 0
A partir de 10 y hasta |5 anos (incluidos) 0 0 0 0 0
Mas de |5 anos 0 0 0 0 0

Mujeres Hombres
N° de personas con responsabilidades de cuidado que han N° de
promocionado personas
Cuidado de hijas/os menores de 12 afios I I 100 0 0
Cuidado de hijas/os mayores de 12 anos 0 0 0 0 0
Cuidado de personas mayores I 0 0 I 100
Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0 0 0
Cuidado de personas con enfermedad croénica o grandes
: 0 0 0 0 0
dependientes
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Promociones en los ultimos afios por origen y destino del puesto

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 75 3 25 | | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
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RESTO DE PUESTOS Ascenso 1 Ascenso 2

Ascenso 3 Ascenso 4

Fecha 2019 2019 2019 2020

. Tec. .
Puesto Tec. Calidad Tec. Captaicon | Tec. Proyectos
Documental

Mujeres | Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Personas que cumplen con los

1 1 1 1

requisitos del puesto 8 8 8 8
Personas que lo solicitan 1 0 1 0 1 0 0 1
Personas promocionadas 1 0 1 0 1 0 0 1
Personas promocionadas con 0 0 0 0 1 0 0 1

responsabilidades de cuidado

Personas promocionadas que
ejercen o han ejercido medidas 0 0 0 0 1 0 0 0
de conciliaciéon

Personas promocionadas con
responsabilidades familiares

Antigliedad media en el puesto
anterior de las personas 7 0 7 0 7 0 0 5
promocionadas

Antigliedad media en la
empresa de las personas 7 0 7 0 7 0 0 5
promocionadas

Media de edad de las personas

. 44 0 45 0 40 0 0 41
promocionadas

Informacion cualitativa

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente por 0l x
criterios demostrables de valia profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para que 0l x
se presenten candidaturas a la promocion.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa
fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de personal sea mixto.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacion en igualdad entre
mujeres y hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos para 0l x
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estan vinculadas a movilidad 0l =
geografica.
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El puesto que se promociona exige dedicacion exclusiva.

La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona.

Formacion

Informacion cuantitativa

N° de personas que han recibido| N° de Mujeres Hombres
formacion personas NoO %
En el Ultimo afio 14 13 92.86 1 7.14
En el afio anterior 11 10 90.90 1 9.10
N© de horas dedicadas a la formacién en
el Ultimo afio/persona 14 37.53 136.5
N©° de horas dedicadas a la formacién
durante la jornada de trabajo 14 27 27
N©° de horas dedicadas a la formacion
fuera de la jornada de trabajo 14 10.53 109.5

N° de Mujeres

Cursos realizados el ultimo afio y Hombres
personas que han participado (Indicar
el nombre del curso) personas N° % N°
Arteterapia 14 13 92.86 1 7.14
Prevencion Suicidio 4 4 100 0 0
Inteligencia Emocional 14 13 92.86 1 7.14
Formacion Telefdnica (varios ofimatica) 6 5 83.33 1 16.66
NO de personas que han recibido ayuda
econdmica para asistir a cursos de 0 0 0 0 0
formacion externa (masters, postgrados,
etc.)
N© de personas participantes en planes de
desarrollo profesional 0 0 0 0 0
NO de personas que han recibido
formacion para la adaptacién a las 0 0 0 0 0
modificaciones del puesto de trabajo
N° de personas que reciben formacién en
competencias clave (informatica, gestion 14 13 92.86 1 7.14
de tiempo, liderazgo...)
NO permisos para la concurrencia a
examenes 1 1 100 0 0
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N° de personas que han modificado la
jornada ordinaria para asistir a cursos 0 0 0 0 0
formacion

Informacién cualitativa

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacion para su
desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacidn sobre igualdad entre mujeres y hombres.

Se procura que la formacidn sea en horario laboral para asegurar que todas las personas puedan
asistir.

En los cursos de formacidn en habilidades directivas se procura que asistan hombres y mujeres
en proporcién equilibrada.

En la imparticién de la formacidn se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga en
cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.
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ANEXO VI

MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA DIRECCION

DATOS PERSONALES

Sexo? [ ] Hombre

[ ] Mujer

Edad? [ ] Menos de 45 afios

[ ] 45 afios y mas

Responsabilidades de cuidados

Hijos/as []si

|:|No

Otras personas ,
dependientes s

[ INo

DATOS PROFESIONALES

Antigiiedad3: Menos de 2 afios []

Entre 2 y 5 afios []

Mas de 5 afios []

éFormas parte de la RLT4?

si[d

No [

Para asegurar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar la informacién
de datos personales y profesionales se pueda identificar a la persona que responde, se
recomienda eliminar aquellas cuestiones que sean susceptibles de generar dicha identificacion.
La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder realizar un analisis de las

opiniones desde la perspectiva de género.

' Pregunta obligatoria.

2 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la

plantilla.

3 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la

plantilla.

“ Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.
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En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)

Ns/Nc (No sabes/no contestas)

1 | Laigualdad se reconoce como principio basico de la empresa. oo 0o, 4a|d
2 | Laigualdad es compatible con la filosofia y cultura de laempresaenla | O | O | O (O | O
actualidad.
3 La direccidn de la empresa tiene sensibilidad real y compromiso hacia la
. presa’ © realy comp o|o|o|o|o
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
4 | Sevaloran las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en las
. pere d & olo|o|o|o
trabajadoras y trabajadores de la empresa.
5 | Se toman decisiones diferentes en funcién de si la persona afectada por
i . P “olo|o|o|O
la decisién es hombre o mujer.
6 | Sebusca laforma de reequilibrar situaciones donde uno de los sexos estd
q o|lo|o|o|o
subrepresentado.
7 Se toman las decisiones en espacios empresariales que garantizan la
. pactos emp que garantiz ojlo|o|o|o
presencia de todas las personas implicadas, ya sean hombres o mujeres.
8 | Se hainformado a la totalidad de la empresa de lo que supone el inicio e
. ) P quesup O|o|o|o|o
implantacién del plan.
9 La direccidn esta dispuesta a impulsar el plan incluso aunque suponga
. P prsar € P queswpenga | o | g | O | O
cambios sustanciales en la forma de trabajo.
10 | Se dispone de informacion suficiente para informar al personal de lo que
b . P P “'olo|lo|lo|o
va a suponer el plan de igualdad en su departamento.
11 | Hay protocolos de actuacion para casos de acoso sexual y/o por razén de
yp p y/op ololololo
Sexo.
12 | Sabrias qué hacer en caso de acoso en el departamento del que eres
K P q o|lo|o|o|o
responsable.
13 | Tu departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y a
cep P Y¥lolo|olo|o
mujeres.
14 | Si hay desequilibrio en el departamento que diriges lo consideras una
| nay desequiivt P aue e O|lo|o|lolo
situacion a corregir.
15 | Laigualdad estd en consonancia con los objetivos de tu departamento. oo o|o|o0o
16 | Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa. oo 0o, 4a|d
17 | Consideras que el plan de igualdad aportara valor a tu departamento. oo 0o, 4a|d
18 | Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en
materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo a estos items.
Necesidades y deficiencias que se deben cubrir | Medidas que podria adoptar tu empresa para
para favorecer la igualdad: favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias:
1. 1.
) 2.
3 3.
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En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)

Ns/Nc (No sabes/no contestas)

Observaciones: escribe a continuacion cualquier
observacién que te haya surgido en relacién al
cuestionario para que sirva de aclaracién y/o ampliacion
a tus respuestas.

A continuacidn, figuran una serie de preguntas para aquellas empresas en las que hay mayoria
de mujeres (mas del 60%) o de hombres (mas del 60%). Si su empresa tiene una distribucion
paritaria de la plantilla (40%/60%) finalice aqui el cuestionario.

Si no, escoja la opcidn A si su empresa estd feminizada (mas del 60% del personal son mujeres)
o la B si esta masculinizada (mas del 60% de su plantilla son hombres).
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A. EMPRESAS FEMINIZADAS

¢Qué razones crees que justifican la feminizacidn de tu empresa?

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres
que por hombres

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social
Por cualidades especificas de las mujeres para el desempeno del trabajo
Porque los costes salariales de las mujeres podrian ser mas bajos

Por malas experiencias en contratacion con hombres

OoooOoOoo O
OoooOoOoo O

Por falta de perfiles con la formacién requerida

Otras:
¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las 0Ol O
mujeres de la empresa?
¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?
iConsideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que los 0Ol O
hombres?

(Si la respuesta anterior es Si ¢en qué puestos especialmente? (Modificar en funcién de la estructura de la
empresa)

- Administrativos
- Técnicos
- Operativos/produccién

- Mandos intermedios

Oo0oo0oo0oan
Oo0oo0oo0oan

- Direccién

iConsideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?

- Administrativos

- Técnicos

- Operativos/produccion
- Mandos intermedios

- Direccién

iCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos
de decision o mando en la empresa?

O /oooogoaod
O /oooogoaod

iCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en los O lo
puestos de decision o mando en la empresa?

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacién que te haya surgido en relacidn al cuestionario para que
sirva de aclaracién y/o ampliacion de sus respuestas
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ANEXO VII

MODELO DE CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

DATOS PERSONALES

Sexo’ [ ] Hombre [ ] Mujer

Edad® [ ] Menos de 45 afios [ ] 45 afios y mas

Responsabilidades de cuidados

Hijas/os []si [ ]No

Otras personas ,
dependientes s [Ino

DATOS PROFESIONALES

Grupo profesional’ O O O
Directivo [] Mando intermedio [J
Puesto®
Técnico [ Administrativo u/y otros []
Antigiiedad®: Menos de 2 afios [] Entre 2 y 5 afios [] Mas de 5 afios []
éTienes personal a cargo? sid No [
éFormas parte de la RLT°? si [ No [

Para asegurar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar la informacién
de datos personales y profesionales se pueda identificar a la persona que responde, se
recomienda eliminar aquellas cuestiones que sean susceptibles de generar dicha identificacidn.
La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder realizar un analisis de las
opiniones con perspectiva de género.

En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)

Ns/Nc (No sabes/no contestas)

1 En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

5 Pregunta obligatoria.

& Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantilla.

7 Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacién.

& Modificar en funcién de la estructura de la empresa.

2 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantilla.

0 Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.
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En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)

Ns/Nc (No sabes/no contestas)

La direccién de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que
laigualdad de trato y de oportunidades sea una realidad.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible
con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.

La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva,
teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

La formacidn que ofrece la empresa es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo.

A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las
mismas posibilidades a mujeres y hombres.

El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u hombre.

La retribucidn se establece desde criterios de igualdad de mujeres y
hombres.

Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

10

La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacion.

11

La empresa favorece el uso de medidas de conciliacién de igual manera
por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable)

12

Las medidas de conciliacidn de la vida personal y laboral de la empresa
superan las establecidas por la ley.

13

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por
ejemplo, jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades de
promocidn y desarrollo profesional que el resto.

14

La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual
0 por razon de sexo.
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Plan de Igualdad

Ns/
Nc

Si No

14 | La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad. O Oo|d

15 | éEstas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa? 0 Ol g

é¢Por qué?

16 | Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en
materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items.

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir | Medidas que podria adoptar tu empresa para
para favorecer la igualdad: favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias:

4. 4.
5. 5.
6. 6.

17 | Observaciones: escribe a continuacién cualquier observacion que te haya surgido en relacién al
cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacién a tus respuestas.

A continuacién, figuran una serie de preguntas para aquellas empresas en las que hay mayoria
de mujeres (mas del 60%) o de hombres (mas del 60%). Si su empresa tiene una distribucion
paritaria de la plantilla (40%/60%) finalice aqui el cuestionario.

Si no, escoja la opcidn A si su empresa esta feminizada (mas del 60% del personal son mujeres)
o la B si estd masculinizada (mas del 60% de su plantilla son hombres).
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A. Empresas feminizadas

éQué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por mujeres ol o
que por hombres.
La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social. O O
Por discriminacién hacia los hombres. O d
Por malas experiencias en contratacion con hombres. O O
Otras:
éConsideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que las 0O | O
mujeres?

Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcidn de la estructura de la
empresa)

- Administrativos

- Técnicos

- Operativos/produccién
- Mandos intermedios

- Direccion

éPueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

(I R B W R
(I R B W R

éPueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

O
O

éCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres enlaempresa? | 0 | O

(Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcidn de la estructura de la
empresa)

- Administrativos O (g
- Técnicos O (g
- Operativos/produccién o (O
- Mandos intermedios O (g
- Direccién O | O

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacién al cuestionario para que
sirva de aclaracién y/o ampliacion de sus respuestas
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ANEXO Vil

Informe diagnéstico

INFORME DIAGNOSTICO

Asociacion Andaluza de Apoyo a la Infancia
ALDAIMA

METODOLOGIA

Para la realizacion del diagndstico, la Comision Negociadora de nuestra
entidad ha recopilado y analizado datos cuantitativos y cualitativos para
conocer el grado de integracion de la igualdad entre mujeresy hombres en la
entidad. Lo que nos ha permitido detectar aquellos aspectos o0 ambitos en los
gue puedan estar produciéndose situaciones de desigualdad o
discriminacién y sobre los que actuaremos en el futuro plan de igualdad.

% Metodologia y herramientas utilizadas

El diagndstico se ha realizado de acuerdo con los criterios de:

O Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.

O Flexibilidad: el contenido, extension y forma en que se realice respondera a
las necesidades concretas de la entidad identificadas en la negociacion.

U Dinamismo: se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas
de cada entidad.

Su elaboracion ha incluido la perspectiva de género, tanto la recogida de la
informacién como el analisis de los resultados.

Se ha realizado previamente la auditoria retributiva conforme a lo previsto en
el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, ya que el resultado de la misma ha formado parte del
diagndstico, asi como el contenido del registro retributivo.

Su finalidad, por tanto, ha sido la de identificar y estimar la existencia y
magnitud de las desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se
dan, o que puedan darse en la entidad, para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, obteniendo la informacién precisa para disefar
medidas dirigidas a corregir dichas desigualdades.
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Metodolégicamente, el diagnoéstico ha consistido en en el proceso de
recopilacion y analisis de la informacidén necesaria para medir y evaluar, a
través de indicadores cuantitativos y cualitativos, al menos en cada una de
las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, aquellas desigualdades o discriminaciones, directas o indirectas, por
razon de sexo que pudieran existir en la entidad y, en general, visibilizar
cualquier obstaculo que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en la misma. Con este objetivo se han seguido los siguientes
pasos:

- Planificacion

- Recopilacion de informacion
- Analisis de Informacion

- Informe de diagndstico.

- Comunicacion

Recogida de informacion

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que
forman parte del diagndstico estan desagregados por sexo y se refieren, al
Mmenos, a las siguientes materias:

- Proceso de seleccidon y contratacion

- Clasificacion profesional

- Formacion

- Promocién profesional

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeresy
- hombres

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

- Infrarrepresentacion femenina

- Retribuciones

- Prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo

El diagndstico se ha extendido a todos los puestos y centros de trabajo de la
entidad. Asi como a todos los niveles jerarquicos de la entidad de sus
sistemas de clasificacion profesional.

La recopilacion de informacion, el analisis de datos y el contenido que,
finalmente, se ha trasladado al informe diagndstico han atendido a los
criterios definidos en el desarrollo reglamentario y que se concretan en el
Anexo 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.

Se han utilizado las siguientes herramientas para la recopilacion y analisis de
informacion: (Ver Anexo)

- Informacidon basica de |la entidad: ficha de identificacion de la entidad
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Informacidn cuantitativa de la plantilla: Herramienta de andlisis de |a
plantilla por sexo

Proceso de seleccidon, contratacion, formacion y promocion
profesional: cuestionarios sobre politicas de gestion de personal.
Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas: Datos
extraidos de Herramienta de analisis de la plantilla por sexo, asi como
de los Resultados de la auditoria retributiva, apoyados en el Sistema
de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género.
Condiciones de trabajo, Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, Infrarrepresentacion femenina,
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: se analizado en base
a diversos indicadores de cuantitativos y cualitativos.

Opinion de la plantilla y de la direccién: cuestionario para la direccion
y el cuestionario para la plantilla.

Periodo de referencia de los datos analizados

En funcidon de la materia analizada se han tomado como referencia
entre dos y cinco ejercicios de la entidad.

Fecha de recogida de la informacién

La fecha de recogida de informacion ha sido el mes de Agosto de 2023

Fecha de realizacion del diagndstico

La fecha de realizacion del diagnéstico ha sido Septiembre de 2023.

% Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracidn

Personas y érganos que han intervenido:

La comisidon de igualdad ha realizado el diagnéstico, el informe de los
resultados y ha identificado las medidas prioritarias a la luz del
diagnostico.

La propia comision ha contado con el apoyo de las personas expertas
en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral y en las condiciones de trabajo que forman parte de |la
plantilla de nuestra entidad.

El conjunto de la plantilla ha participado en la cumplimentacion de los
cuestionarios que han apoyado la elaboracion del diagndstico de
igualdad.
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INFORMACION BASICA DE LAENTIDAD

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social Asociacion Andaluza de Apoyo a la Infancia, Aldaima

NIF G-18477836

Domicilio social Calle Recogidas 24, Portal B, Escalera B, 2° B. 18002
Granada, Granada

Forma juridica Asociacion

ANRo de constitucién 1998

Responsable de la Entidad

Nomlbre Karima El Harchi Biro

Cargo Presidenta

Telf. 679446433

e-mail karimaelharchi@aldaima.org

Responsable de Igualdad

Nomlbre Pilar Jiménez Gonzalez

Cargo Coordinadora

Telf. 676994348

e-mail pilarjimenez@aldaima.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad Proteccién Menores

CNAE 9499

Descripcion de la

actividad Otras actividades asociativas n.c.o.p.

Dispersion geografica y

. . . Andaluz, una sede en Granada.
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres

Centros de trabajo 1

Facturacion anual (€) 447 434 46 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

no
personal

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal de :
. . Mujeres Hombres Total 0]
Trabajadores y Trabajadoras
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La asociacion Aldaima nace en 1998, de la iniciativa de un grupo de
profesionales que desarrollaba su labor en el ambito de la proteccién infantil
en la provincia de Granada. Misién: Aldaima trabaja por los derechos de la
infancia, adolescencia y las familias en dificultad social. Vision: Queremos
contribuir al bienestar de los ninos, ninas y adolescentes (NNA), y promover el
reconocimiento de sus derechos; y en particular, su derecho a crecer en una
familia que garantice su bienestar fisico y emocional, y su pleno desarrollo.
Nuestros valores: Compromiso con los derechos de la infancia y defensa del
superior interés de NNA.

Apoyamos la integracion familiar (la familia es el escenario de seguridad y
afecto mas iddéneo). Modelo de trabajo en red y colaboraciéon con
profesionales, instituciones publicas y privadas y la ciudadania. Formacion,
innovacion y evaluacion continua, calidad y transparencia. Acreditados como
Institucion Colaboradora de Integracion Familiar de la Junta de Andalucia
(1998); desde 1999 gestionamos el Servicio de Apoyo al Acogimiento Familiar
de Menores de la Junta de Andalucia en la provincia de Granada. Desde 2011,
desarrollamos el Programa CAMINANDO HACIA ADELANTE, destinado a NNA
gue han vivido situaciones de dificultad o violencia, en colaboracién con Ayt°
de Granada, Servicio Proteccién de Menores o FB"la Caixa”. A nivel local, somos
una de las 7 entidades del Programa Caixaproinfancia (Distrito Norte).
Ademas, participamos en el Consejo Municipal de la Infancia. A nivel
autondmico, pertenecemos a la Plataforma “Crecer en Derechos”. A nivel
estatal, somos una de las 48 entidades sociales adscritas al Plan de Accion
Social impulsado por la Fundacion Educo. Desde 2016 desarrollamos
Proyectos a nivel europeo en el marco del Programa ERASMUS+, que se
dirigen a: reforzar competencias clave y capacidades transversales
(especialmente, aprendizaje de capacidades digitales); compartir
experiencias de buenas practicas en el ambito socioeducativo.

A nivel de toma de decision como Asociacion nuestra entidad se encuentra
gobernada por la Junta Directiva como 6érgano rector. A nivel organizativo
nuestra entidad cuenta con tres departamentos, de los que dependen las
personas técnicas de nuestra entidad y que se encuentran encabezados por
una persona coordinadora cada uno de ellos.

Nuestra entidad cuenta con un uUnico centro de trabajo sito en Granada
capital, aunque a nivel de ambito de actuacion tenemos presencia en toda la
provincia de Granada y en otras provincias de Andalucia a nivel de
participaciones en entidades de segundo nivel (UTE “s).
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ORGANIGRAMA

Asamblea
General de
Socios

Junta Directiva

Dep Ajena Dep Ext Dep Urgencia

Cood Ajena Coord Ext Coord Urg

Resp Calidad Resp Captacion Resp Datos Técnias/os Resp Proyectos Técnias/os Técnias/os

.

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de
datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una
descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la entidad e
identificacién de aspectos como:

Q

NUumero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese
momento y como se distribuyen en la entidad, observando el grado de
feminizacion o masculinizacion de la entidad.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la
edad, el tipo de relacion laboral, la antiguedad y el tipo de contratacion
y la jornada.

Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos
profesionales, categorias profesionales, puestos de trabajo y nivel de
responsabilidad por cargos (segregacion vertical y horizontal)

Nivel de formacidon por sexo.

Evolucion en la seleccion de personal y contratacion por sexo en los
dltimos anos.

RESULTADO DEL ANALISIS:

e Numero total de personas que conforman la plantilla, y la proporcion de
mujeres y hombres.
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Se considera entidad feminizada en la que las trabajadoras son mas

del 60%.

Total plantilla por sexo

W HOMBRE m MUIJER

e Distribucion de la plantilla por puestos.

Los datos obtenidos permiten valorar como influyen los estereotipos de
género

al asignar funciones (segregacién horizontal) o cobmo se reparten los cargos
de responsabilidad entre mujeres y hombres en la entidad (segregacion

vertical). No se detecta segregacion horizontal ni vertical.
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Porcentaje de hombres y mujeres por
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e Analizar la estadistica resultante de la edad de las personas que integran

la plantilla.

Estos datos informan sobre la edad media de la plantilla, sobre si existen
franjas de edad en las que se concentra mayor numero de mujeres o de
hombres y si esta concentracion puede estar relacionada con etapas de la
vida en que las responsabilidades de cuidado son mayores. También
permitira valorar si las medidas de conciliaciéon que se aplican tienen en
cuenta la edad y las necesidades de las personas trabajadoras en sus
diferentes etapas de la vida. La concentraciéon de mujeres no refleja
cambios significativos por franja de edad, relacionados con etapas de

responsabilidad de cuidados.

% Personas, por rango de edad

120%

100% -—

80%

60%

40%

20%

0% +—— ‘ ‘ T T ‘
20225 25a30 30a35 40a45 45a50 55a60

HOMBRE
MUJER

e Distribuciéon de la plantilla por puesto y antiguedad.

Observar la antiguedad de mujeres y hombres en la entidad, cruzandola
con el n° de hijas/os, permitira valorar el grado de estabilidad y si las

politicas de

conciliacién facilitan o no la permanencia de las mujeres en la entidad.

Mujeres y Hombres presentan un grado similar de estabilidad.

Personas por puesto y
Antigiiedad, segun sexo

HOMBRE MUIJER Total general

Resp. Nivel 1 3

mas de 15 1 1

5a 10 anos 2 2
Técnico 1 10 11

5a 10 anos 7 7

0alafios 2 2

3ab5 anos 1 1 2
Total general 1 13 14
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e Distribucion de la plantilla por nivel de estudios y puesto.
Permitira comprobar si existen diferencias entre mujeres y hombres, si
existe desequilibrio entre el nivel formativo y las exigencias de cada
puesto de trabajo vy si, dicho desequilibrio, afecta de manera diferente a
mujeres y hombres, qué porcentaje de la plantilla no tiene cualificacion y
si son en mayor
medida de un sexo u otro. No existen diferencias significativas entre
mujeres y hombres, no se observa desequilibro entre el nivel
formativo y la exigencias del puesto. La totalidad de la plantilla tiene
formacion.

Personas por puesto y nivel

de estudios
HOMBRE MUJER '°%
general
Resp. Nivel 1 3 3
Licenciatura 3 3
Técnico 1 10 11
Licenciatura 3 3
Diplomatura 1 6 7
Bachillerato 1 1
Total general 1 13 14

e Distribucion de la plantilla por puesto y responsabilidades familiares.

Observar si existen puestos en los cuales existen diferencias asociadas al
hecho de tener responsabilidades familiares. Identificar los efectos que la
situacion personal y familiar de la plantilla puede tener en la presencia de
mujeres y hombres en la entidad. No se detectan diferencias asociadas a
tener responsabilidades familiares asociadas a los puestos de trabajo.

Personas por Puesto, segiin N2 de hijos/as

Total
HOMBRE MUIJER general

Resp. Nivel 1 3 3

2 1 1

1 2 2
Técnico 1 10 11

1 2 2

0 1 8 9
Total general 1 13 14
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e Distribucion de la plantilla atendiendo a las condiciones laborales.
Analizar la estabilidad laboral de mujeres y hombres. Se identificaran los
distintos tipos de contratos y quiénes disfrutan de ellos en mayor medida
(mujeres u hombres). No se detectan diferencias entre mujeres y hombres
a nivel de estabilidad laboral o tipologia de contrato.

Personas por contrato y jornada, segun sexo

Parcial

Completa

0% 20% 40% 60%

e Observar el horario y tipo de jornada.

Temporal _

= HOMBRE
= MUJER

80% 100%

Se identificaran los distintos tipos de horario (continuo o partido) asi como el
establecimiento de turnos de trabajo y quiénes disfrutan de ellos en mayor
medida (mujeres u hombres). Asimismo, se identificaran los distintos tipos
de jornada (completa o parcial). No se detectan diferencias entre mujeres y
hombre en uncién de los distintos tipos de horario, o de establecimiento
de turnos de trabajo, ni vinculadas al nimero de hijos, area o puesto de la

entidad.

Personas por horario

y turnos
HOMBRE MUIJER
Continuo 1
no 1
partido 1 9
no 1 9
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e Comprobar laigualdad retributiva por sexo, por area, agrupacion y puesto.

Comprobar los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo, y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de

igual valor. Las estructura de salarios refleja una diferencia salarial en el total de plantilla del 6% en favor de las mujeres.

Anélisis de Salario por Area, Agrupacién y Puesto

n<

trabaj.

Promedio

Promedio
de TOTAL
Salario

Promedio de
5.Extrasalarial

Promedio
de TOTAL
Retrib

%

mujeres | diferencia
Etiquetas de fila HOMBRE MUJER HOMBRE HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER de salario
100%
GRUPO 1 3 248 1.683 0 1.683 100%
Resp. Nivel 1 3 248 1.683 0 1.683 100%
91% |-5%
GRUPO 1 3 411 1.847 0 1.847 100%
Técnico 3 411 1.847 0 1.847 100%
GRUPO2 1 6 224 234 1.540 1.551 0 0 1.540 1.551 86% |-1%
Técnico 1 6 224 234 1.540 1.551 0 0 1.540 1.551 86% |-1%
GRUPO3 1 345 1.257 0 1.257 100%
Técnico 1 345 1.257 0 1.257 100%
Total general 1 13 224 287 1.540 1.627 0 0 1.540 1.627 93% |-6%
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REGISTRO RETRIBUTIVO - Promedios

Razén Social: Asociacion Andaluza de Apoyo ala Inf NIF: G-18477836
ERIODO DE REFERENCIA fecha inicio 01-08-22

fecha fin 01-08-23

Etiquetas de fila n2 traba;. Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
de 1.a.Fijo de 1.b.Fijo de 2.Fijode de de 4.Bonus de TOT. de TOTAL
personal - personal - puesto 3.Variable Compl Salario

v base Comp de puesto
HOMBRE 1 1.317 224 0 0 0 224 1.540
MUJER 13 1.340 287 0 0 0 287 1.627

Etiquetas de fila n2 trabaj. Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
de 1.a.Fijo de 1.b.Fijo de 2.Fijode de de 4.Bonus de TOT. de TOTAL
personal - personal - puesto 3.Variable Compl Salario

v base Comp de puesto
-IGRUPO 1
MUJER 6 1.435 329 0 0 0 329 1.765
-IGRUPO2
HOMBRE 1 1.317 224 0 0 0 224 1.540
MUIJER 1.317 234 0 0 0 234 1.551
=-IGRUPO3
MUJER 1 912 345 0 0 0 345 1.257
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de de TOTAL
5.Extrasalar Retrib
ial

0 1.540

0 1.627
Promedio Promedio
de de TOTAL

5.Extrasalar Retrib
ial

0 1.765
0 1.540
0 1.551
0 1.257

diferencia
de salario

1
*
X

diferencia
de salario




| .
REGISTRO RETRIBUTIVO - Medianas
Razon Social 0 NIF: 0
ERIODO DE REFERENCIA fecha inicio 01-01-19
fecha fin 31-12-19

ne trabaj. 1.a.Fijo 1.b.Fijo 2.Fijo de 3.Variable 4.Bonus TOT. Compl TOTAL 5.Extrasala TOTAL
personal - personal - puesto de puesto Salario rial Retrib
base Comp

diferencia
de salario

1%

HOMBRE 1 1.317 224 0 0 0 224 1.540 0 1.540

MUJER 13 1.317 248 0 0 0 248 1.556 0 1.556

Etiquetas de fila n® trabaj. 1.a.Fijo 1.b.Fijo 2.Fijode  3.Variable 4.Bonus TOT. Compl TOTAL 5.Extrasala TOTAL .g 2
personal - personal - puesto de puesto Salario rial Retrib S g
=~
base Comp L9
S o
GRUPO 1
MUJER 6 1.683 248 0 0 0 248 1.683 0 1.683 g
L L L4 L3 L r L L4
GRUPO2 0
HOMBRE 1 g
F F F F F L4 Ld F L4 F
MUIJER 6
r F L4 L Ld r Ld L F
GRUPO3
MUIJER 1 r
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i
REGISTRO RETRIBUTIVO SIMPLIFICADO - Prc

Razon Social: Asociacion Andaluza de Apoyo a la InfNIF: G-18477836

ERIODO DE REFERENCIA fechainicio 01-08-22

fechafin 01-08-23

Etiquetas de fila n2 trabaj. Promedio
de TOTAL
Salario
HOMBRE 1 1.540
MUIJER 13 1.627
Etiquetas de fila n2 trabaj. Promedio
de TOTAL
Salario
-'GRUPO 1
MUIJER 6 1.765
=IGRUPO2
HOMBRE 1.540
MUIJER 1.551
=-/\GRUPO3
MUIJER 1 1.257

Promedio Promedio
de de TOTAL
5.Extrasalar Retrib
ial
0 1.540
0 1.627

Promedio Promedio
de de TOTAL
5.Extrasalar Retrib

ial

0 1.765
0 1.540
0 1.551
0 1.257

salario

diferencia
de

Q
N

< AT
< AT

diferencia
de salario
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Se incluirainformaciény valoracion con perspectiva de género sobre cada una
de las materias analizadas, identificando situaciones de desigualdad o
discriminacion, directa o indirecta, que pudieran persistir en la entidad.

Para recopilar la informacidon relativa a esta materia se propone utilizar el
Modelo de cuestionarios sobre politicas de gestion de personal que se
adjunta en el Anexo.

La opinidn de la plantilla y de la direccién se han recopilado a través de
cuestionario para la direccién y el cuestionario para la plantilla (anexos).

RESULTADO DEL ANAISIS:

Procesos de seleccion y contratacion

La entidad realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a Criterios
establecidos por cada departamento. No existe departamento de RRHH. En
igualdad de condiciones de idoneidad no se opta por elegir a la persona
del sexo menos representado.

Las personas encargadas de realizar la seleccién son el Personal Directivoy los
Responsables de los departamentos. Las personas encargadas de la selecciéon
tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombres.

Los procesos de seleccion se realizan en base a pruebas objetivas no
existiendo diferencias entre mujeres y hombres.

La entidad es feminizada y se encuentra en un sector laboral de cuidados,
también feminizado.

Los canales de comunicacién estan bien definidos y la entidad se asegura que
la informacién llegue por igual a las y los miembros de la plantilla (sin
distinciéon de sexo) para cualquier puesto ofertado. Se utilizan imagenes y
lenguaje no sexista.

La entidad ya cuenta con medidas destinadas a asegurar la objetividad de
los procesos de seleccién y en igualdad de condiciones entre mujeres y
hombres.

Formacion

Se garantiza el acceso igualitario a programas formativos. Las actividades
formativas tienen lugar dentro o fuera de la jornada de trabajo no afectando
de manera desigual a mujeres y hombres.

No existen diferencias en los contenidos formativos y en los objetivos que
persigue dicha formacidén cuando asisten mas mujeres o mas hombres.
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El nUmero de horas de las acciones formativas se distribuyen por igual entre
mujeres y hombresy entre los diferentes puestos de trabajo.

No existen acciones formativas vinculadas con la promocién y desarrollo
profesional.

Los criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en las
convocatorias de formacion permiten una difusion que llegue por igual a
mujeres y hombres.

La entidad ha desarrollado medidas de formacién destinadas a incorporar
la igualdad en el conjunto de sus procesos.

¢ Promocion profesional
No existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de responsabilidad.

Ni la descripcion del puesto de trabajo, ni los requisitos de acceso, incluyen
elementos que puedan incidir de manera desigual sobre lasy los trabajadores,
tales como movilidad geografica, dedicacidén exclusiva, disponibilidad para
viajar, informacioén sobre su difusidn y publicidad.

No se detecta que las necesidades de conciliacién afectan en el acceso a
puestos de responsabilidad.

En la promocién incide la formacidn, los méritos que se valoran, asi como el
peso otorgado a la antigUedad de la persona trabajadora, y la adecuacion de
las capacidades al perfil del puesto de trabajo a cubrir.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de promocidén y gestion
y retencién del talento incluye formacién en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género.

El andlisis de la opiniéon de la plantilla refleja desconocimiento de los
procesos de promocion interna.

La entidad ya cuenta con medidas para garantizar la promocién sin
discriminacién por razén de sexo.

Condiciones de trabajo.

No se detectan diferencias entre mujeres y hombres en relacion a la Jornada
de trabajo, Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas
extraordinarias y complementarias, Régimen de trabajo a turnos, Sistema de
remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos,
o el Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.
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El entidad cuenta con Medidas de prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género.

De detectan deficiencias relacionadas con la Intimidad en relacion con el
entorno digital y la desconexion.

No se detectan diferencias entre mujeres y hombres en los tipos de
suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

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

Las medidas implantadas por la entidad para facilitar la conciliaciéon
personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de
dichos derechos se limitan a las exigencias normativas y laborales.

El andlisis de la opiniéon de la plantilla refleja desconocimiento de la
medidas disponibles de conciliacion y discrepancia en relacién al
favorecimiento de las mismas por la entidad.

® Retribuciones

No existen diferencias salariales entre ambos sexos. Las diferencias no estan
asociadas a ocupaciones desempefadas mayoritariamente por mujeres o por
hombres.

Se accede a la politica de incentivos y pluses a través de criterios objetivos
(valoracion del desempeno) no interviniendo otros de caracter subjetivo.

El reconocimiento de beneficios sociales esta dirigido a toda la plantilla o solo
corresponde a una parte y con qué criterios se reconocen.

Se paga, por la prestacién de un trabajo de igual valor, la misma retribucién
(satisfecha directa o indirectamente, cualquiera que sea la naturaleza de esta,
salarial o extrasalarial).

La determinaciéon de los grupos profesionales se ajusta a las previsiones del
convenio o convenios colectivos de aplicacioén.

La naturaleza de las funciones o las tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su
ejercicio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad son equivalentes (trabajo de igual valor).

La entidad se encuentra sujeta a convenio colectivo sectorial.

® Infrarrepresentacién femenina
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No se detectan diferencias entre la participacion de mujeres y hombres en los
distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales y su evolucion
en los cuatro anos anteriores a la elaboracion del diagndstico. No se detectan
discrepancias en la correspondencia entre los grupos y subgrupos
profesionales y el nivel formativo y experiencia de las trabajadoras y
trabajadores.

No existe representacion legal de trabajadores. La participaciéon de mujeres
y hombres en la comision de seguimiento de igualdad es paritaria.

® Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Existen mecanismos de prevencidon, deteccidén y actuaciéon frente al acoso
sexual y por razén de sexo y si son conocidos por la plantilla y accesibles para
esta.

La entidad cuenta con un Protocolo de Prevencién y Actuacién Frente al
Acoso Sexual por razén de sexo. Elaborado conforme a normativa y
registrado en REGCON. Ver anexo.

¢ Otras materias de analisis: Inclusién de las personas usuarias de la
entidad en el conjunto de medias de igualdad.

La empresa dispone de medidas para la igualdad y conciliacion que
contemplan a las personas usuarias de la misma. Entre las que destacan el
horario de atencion, en horario partido de lunes a viernes mahana y tarde y
sabados hasta el medio dia, asi como la disposicion de una bolsa de personas
voluntarias que prestan servicios de cuidado de menores durante la
realizacion de actividades.

Las medidas para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres de la
entidad se refieren exclusivamente a al personal de la entidad.

Otras materias de analisis: Comunicacién incluyente y lenguaje no sexista

Los canales de comunicacion de la entidad, asi como si el lenguaje y las
imagenes utilizadas son incluyentes y no sexistas.

Respecto a la comunicacién interna, se ha contemplado la documentacién
general que se utiliza para informar a la plantilla: tablones de anuncios,
letreros, comunicados, correos electronicos, etc., y se han analizado los canales
utilizados..

67



Se ha revisado si en las imagenes de la entidad (web, logo, fotografias,
infografias..) hay equilibrio entre la representacion de mujeres y hombres.
Asimismo, tanto en el lenguaje como en las imagenes, se ha revisado si se
profundiza en estereotipos de género.

Aunque los canales de comunicacion, el lenguaje y las imagenes utilizadas
son incluyentes y no sexistas, no se ha incorporado la modificaciéon del
término “trabajador” por “persona trabajadora” a raiz de la actualizacién
del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de Marzo.

CONCLUSIONES

En el apartado de conclusiones se recogeran como resumen final:

e Principales Conclusiones y dificultades detectadas:

- Seconsidera entidad feminizada en la que las trabajadoras son mas del
60%.

- No se detecta segregacion horizontal ni vertical.

- Laconcentracién de mujeres no refleja cambios significativos por franja
de edad, relacionados con etapas de responsabilidad de cuidados.

- Mujeresy Hombres presentan un grado similar de estabilidad.

- No existen diferencias significativas entre mujeres y hombres, no se
observa desequilibro entre el nivel formativo y la exigencias del puesto.
La totalidad de la plantilla tiene formacion.

- No se detectan diferencias asociadas a tener responsabilidades
familiares asociadas a los puestos de trabajo.

- No se detectan diferencias entre mujeres y hombres a nivel de
estabilidad laboral o tipologia de contrato.

- No se detectan diferencias entre mujeres y hombre en uncién de los
distintos tipos de horario, o de establecimiento de turnos de trabajo, ni
vinculadas al nUmero de hijos, area o puesto de la entidad.

- Las estructura de salarios refleja una diferencia salarial en el total de
plantilla del 6% en favor de las mujeres.

- Laentidad ya cuenta con medidas destinadas a asegurar la objetividad
de los procesos de seleccion y en igualdad de condiciones entre
mujeres y hombres

- La entidad ha desarrollado medidas de formacion destinadas a
incorporar la igualdad en el conjunto de sus procesos.

- No existen acciones formativas vinculadas con la promocion y
desarrollo profesional.

- El analisis de la opinién de la plantilla refleja desconocimiento de los
procesos de promocion interna.
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- De detectan deficiencias relacionadas con la Intimidad en relacion con
el entorno digital y la desconexion.

- Las medidas implantadas por la entidad para facilitar la conciliacion
personal, familiar y laboral y promover el gjercicio corresponsable de
dichos derechos se limitan a las exigencias normativas y laborales.

- El analisis de la opinidn de la plantilla refleja desconocimiento de la
medidas disponibles de conciliacion y discrepancia en relacion al
favorecimiento de las mismas por la entidad.

- No existe representacion legal de trabajadores

- La entidad cuenta con un Protocolo de Prevencidn y Actuacion Frente
al Acoso Sexual por razén de sexo. Elaborado conforme a normativa y
registrado en REGCON.

- Las medidas para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres de la
entidad se refieren exclusivamente a al personal de la entidad.

- Aungue los canales de comunicacidon, el lenguaje y las imagenes
utilizadas son incluyentes y no sexistas, no se ha incorporado la
modificacion del término “trabajador” por “persona trabajadora” a raiz
de la actualizacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de Marzo.

Ambitos prioritarios de actuacion.

A tenor del analisis realizado se consideran ambitos prioritarios de
actuacion los siguientes:

Condiciones de trabajo
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

o Inclusion de las personas usuarias de la entidad en el conjunto
de medias de igualdad.

o Actualizacion a nivel de comunicacion de las modificaciones del
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de Marzo.

Objetivos generales.

Definir la politica de la entidad sobre el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados obtenidos
en el diagnostico de situacion.

Propuestas de actuacion.

Determinacion de areas de actuacion

Definicion de medidas

Establecimiento del Ambito de aplicacion y periodo de vigencia
Establecimiento del Sistema de seguimiento

Establecimiento del Sistema de evaluacion y revision
Redaccion y Aprobacion del Plan

O O O O O O
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ANEXO IX

Modelo de Ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién
Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la

ficha de medidas (Anexo VIl de
[EREEEE)])

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion O Pendiente I En ejecucion I Finalizada

Falta de recursos humanos O
Falta de recursos materiales O
Falta de tiempo O
Indicar el motivo por el que la
. L Falta de participacién |
medida no se ha iniciado o 2 R
completado totalmente Descoordinacion con otros O
departamentos
Desconocimiento del desarrollo O
Otros motivos (especificar) O

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades Y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto
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Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la gjecucion de la medida
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ANEXO X

Modelo de cuestionario para el seguimiento

-~

=~

-~

-~

-~

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

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

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

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

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

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

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

¢Se ha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan?
;Cudles?

En la dimension interna: ¢ Se han reducido desequilibrios entre mujeres
y hombres en la empresa? ; En qué areas? ;Hay cambios respecto de |la
percepcion de laigualdad? ¢ Se han producido cambios en la cultura de
la organizacion respecto a la igualdad? (Y en los procedimientos?

En la dimension externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la
empresa? ¢En la relacion con el entorno? ¢ En las relaciones comerciales?
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ANEXO XI

Modelo de informe de seguimiento

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD DE [RAZON SOCIAL]

[Periodo de referencia]

1. Datos generales

Razon social.
Fecha del informe.
Periodo de anilisis.

Organo/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Fichas de seguimiento de medidas.

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

3. Informacion sobre el proceso de implantaciéon

Adecuacion de los recursos asignados.
Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
Cambios en la gestion y clima empresarial.

Correccion de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas

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

Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién
de otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima
necesario.
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ANEXO XI|

Modelo de cuestionario de evaluaciéon para la comision

DATOS
Sexo [ ] Hombre [ ] Mujer
éFormas partedela  _,
RLT? si[] No[]

¢Qué grado de cumplimiento general de los objetivos de la igualdad se ha conseguido?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

¢El cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido los resultados esperados
hacia la mejora de la igualdad en la empresa?

éSe han percibido cambios de actitudes en relacidn a la igualdad entre las personas de la empresa y su
cultura?

¢Qué dificultades se han encontrado en relacidn al proceso de implementacion del Plan de igualdad?

En el caso de que haya habido dificultades: ¢Como han sido subsanadas esas dificultades?

¢Se han percibido resistencias en la aplicacion del Plan? Sefialar cudles:

éSe han incorporado nuevas acciones que inicialmente no estaban previstas en el Plan? Sefialar
cuales:

éAlgunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefialar cudles y qué
modificacion se ha efectuado

¢Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser desestimados y anulados? Sefialar
cuales:

¢Ha habido participacion y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10

¢Ha habido participacion y apoyo de la direccién hacia el Plan? Del 1 al 10

¢Los recursos econémicos asignados han sido suficientes?

¢El tiempo de cumplimiento de objetivos se ha respetado?

éLa Comision se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de los objetivos del Plan?

Sefialar las barreras que se han encontrado el Plan y propuesta de mejora
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ANEXO XI|

EVALUACION. Modelo de cuestionario para la direccion

Puesto/Cargo:
E 2 . ~
Antigiiedad?: Menos de 2 afos aggse y3 Mads de 5 afios
Sexo!! [ ] Hombre [ ] Mujer
Edad*? [ ] Menos de 45 afios [ ] 45 afios o mas
DATOS

éConsideras que ha mejorado la situacidn de igualdad de la empresa con el Plan de
Igualdad implementado?

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

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

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

El Plan de Igualdad éha influido de alguna manera en las decisiones empresariales?

Positivamente: Indicar cuales

Negativamente: Indicar cudles

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

O O

éCudles?
éConsideras que ha aportado valor a la empresa o a tu 4rea de responsabilidad?
¢Ha cambiado la estructura de la direccién en relacién al nimero de mujeres y
hombres?
¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor (entre la ] ]
clientela, las empresas proveedoras)?
éCrees que ha servido para:

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

" Pregunta obligatoria.
2 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantilla.
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= mejorar las politicas de conciliacién en la empresa?

= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa?

= aumentar la presencia y participacion de mujeres en la toma de
decisiones?

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

= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?

= equilibrar la plantilla en relacién con el nimero de mujeres y hombres?

= extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

= que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas oportunidades?

= otras? Indicar cudles

O oOooooo a|o o4

Olooooo o ook

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacién del plan de igualdad?

é¢Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacion del plan de igualdad?

¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

¢Qué acciones consideras que se necesitarian mejorar?
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ANEXO XIlII

EVALUACION. Modelo de cuestionario para la plantilla

DATOS PERSONALES

de cuidados

Sexo!? [ ] Hombre [ ] Mujer
Edad'* [ ] Menos de 45 afios [ ]45 afios y mas
Responsabilidades

Hijos/as

[ ]si

[ ]No

Otras personas
dependientes

[]si

[ ]No

DATOS PROFESIONALES

Grupo
profesional®®

[

[l

[l

[l

Mando . Administrativo u/y
16
Puesto intermedio [_] Técnico [ ] otros [_|
Antigiiedad: Menos de 2 afios Entre 2y 5 afios [_| Més de 5 afios [_|

¢éTienes personal a cargo?

si[ ]

No|:|

éFormas parte de la RLT?8

si[ ]

No|:|

| si | N0
éConsideras que ha mejorado la situacidn de igualdad de la empresa con el Plan de 0 0
Igualdad implementado?
¢Crees que ha servido para:
=  ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)? O O
= mejorar politicas de conciliacidn en la empresa? O O
= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la empresa? O O

¥ Pregunta obligatoria.
“ Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la

plantilla.

> Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.
6 Modificar en funcidén de la estructura de la empresa.
7 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la

plantilla.

'8 Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.

77




= aumentar presencia y participacion de mujeres en toma de decisiones
importantes?

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

=  tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de género?

= equilibrar la plantilla en relacién a nimero de mujeres y hombres?

= extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista?

= tener las mismas oportunidades hombres y mujeres?

O oOoooao O

O oOoooao O

= otras?

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

¢Consideras que has sido suficientemente informado/a sobre el proceso?

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

éHas recibido formacién sobre igualdad?

¢éCrees que se ha implicado a toda la empresa en el plan de igualdad?

¢Consideras que se han alcanzado los objetivos del plan de igualdad propuestos
inicialmente?

o oa o o o

o oa o o o

Tu valoracion global: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccién con el Plan de Igualdad

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

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

¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

78




ANEXO XIV. Modelo de informe de evaluacion

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL [RAZON

SOCIAL]

[Periodo de referencia]

1. Datos generales
Razdn social.
Fecha del informe.
Periodo de analisis.

Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio\ Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el

Plan de Igualdad O O O
Nivel de realizaciéon de las acciones previstas en el Plan

de Igualdad O O O
Nivel de obtencidn de resultados esperados O O O
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accidon

segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad O O O
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas N N N
Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en

el diagndstico O O O
Situacion del nivel de compromiso de la empresa con

la igualdad O O O

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

5l Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de
planificaciéon, consecucion de objetivos.

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

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

_______________________________ Bajo Medio Alto

Nivel de desarrollo de las acciones 0 0 0

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Ol Ol Ol
El presupuesto previsto ha sido O O O
Ol Ol Ol

Adecuacioén de los recursos asignados.
Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢Se han producido cambios en la cultura de la

empresa? [ [ [
¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las 0 0 0
mujeres?

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

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del

equipo directivo? [

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la

plantilla? [

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

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

5. Conclusiones y propuestas

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

Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas
tanto de aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la
actualizacion del plan de igualdad.
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