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1. INTRODUCCION

Solidaridad Intergeneracional es una organizaciéon sin animo de lucro con implantacion
estatal, de personas mayores y familiares, cuyo patrimonio e ingresos estan afectados a la realizacién

de los fines de interés general que se han determinado en sus estatutos.

Solidaridad Intergeneracional se constituyé el 14 de diciembre de 2004 y esta inscrita en el
Registro Nacional de Asociaciones con N° 584603. Tiene personalidad juridica propia y plena
capacidad para obrar, pudiendo realizar, en consecuencia, todos aquellos actos que sean necesarios
para el cumplimiento de la finalidad para la que ha sido creada, con sujecion a lo establecido en el

ordenamiento juridico.

La entidad se rige por la Ley Organica 1/2002, de 22 de marzo del derecho de Asociacion,
asi como por sus normas de desarrollo y las demas disposiciones legales vigentes; por la voluntad
de las personas asociadas que recogen los Estatutos de la Asociacion y por las normas y
disposiciones que, en interpretacion y desarrollo de los mismos, establezca los érganos responsables
de la entidad.

) Solidaridad Intergeneracional desarrolla sus actividades en cualquier lugar del territorio
espafol, y prioritariamente en el medio rural, aunque los estatutos también contemplan la posibilidad

de realizar proyectos en el ambito internacional.
Q\ MISION
Dar voz y visibilidad a las personas mayores y a sus familiares cuidadores, prioritariamente

rurales, ante la sociedad y las instituciones para demandar los mismos derechos y los servicios

esenciales en igualdad, que garanticen la permanencia en el hogar, la calidad de vida y la dignidad.

* VISION

Ser una organizacién con una mirada amplia y sin complejos sobre el envejecimiento y una
vision de ciudadania plena e inclusiva de las personas mayores, cuya participacién activa y

comprometida con el devenir de la humanidad se apoye en valores y derechos, eliminando

af
&) |
< | saludable para una mayor autonomia y un sistema de cuidados que facilite la permanencia en el

estereotipos, prejuicios y discriminaciones y favoreciendo la perspectiva de género, la vida activa y

hogar accesibilidad con entornos amigables y con servicios comunitarios accesibles y de calidad.
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VALORES

Dignidad, participacion, confianza, justicia, solidaridad, democracia, pluralidad,

responsabilidad, prudencia, valentia, esperanza, innovacién, transparencia, pensamiento critico,

humildad, autonomia, flexibilidad, cooperacién, dialogo, constancia, rigor, independencia, unidad.

Solidaridad Intergeneracional tiene como objetivos principales:

Representar a las personas mayores ante las instituciones para la defensa de sus derechos
y promover una vision del envejecimiento sin edadismos.

Promocionar el envejecimiento saludable, activo y participativo entre la poblacién que
envejece, generando habitos y estilo de vida que favorezca la autonomia personal y la
significancia social.

Intervenir para posibilitar la permanencia de las personas en situacién de discapacidad o
dependencia en su propio hogar, en condiciones dignas y de calidad, facilitando su inclusién
social.

Promover sistemas innovadores de prestacion de servicios sociales, asi como nuevas formas
de convivencia, atencion, acompafiamiento y cuidado de las personas mayores, atendiendo
a sus caracteristicas especificas, y sus deseos.

Favorecer la incorporacion de la mujer en el mundo laboral a través de la innovacion y la
generacion de servicios relacionados con el envejecimiento, la sociedad de los cuidados y su
gestion.

Garantizar el acceso a la informacion de servicios y atencion social de forma telematica a

través de la web www.solidaridadintergeneracional.es donde se encuentra la informacién

sobre ayudas y recursos que publican las distintas administraciones con perspectiva rural, e
inclusiva.

Acercar con informacion y formacién el uso habitual de la tecnologia, y especialmente la
tecnologia de la informacion y la comunicacion (TIC) a las personas mayores y adultas con el
fin de evitar el aislamiento la inseguridad y la soledad, favoreciendo el acceso a los recursos
digitales existentes y a la administracién electronica.

Incrementar el bienestar y la calidad de vida de las personas mayores y sus familias
cuidadoras, a través de la prestacion de servicios de atencién social domiciliarios y de
proximidad con atencidén centrada en la persona.

Promocionar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de cualquier edad.
Apoyar con servicios de sustitucién y voluntariado a los familiares responsables del cuidado

principal en el hogar de personas mayores o dependientes.



Solidaridad Intergeneracional defiende y propicia una sociedad participativa y solidaria entre
generaciones, e igualitaria entre mujeres y hombres, promoviendo y creando empleos para el cuidado
de la vida y el mantenimiento de los servicios esenciales para poder seguir viviendo en el mundo

rural.

Promueve y desarrolla programas de interés general y social de atencion directa a personas
mayores en situacion de discapacidad o dependencia, familias y otras personas cuidadoras, tanto en
el ambito comunitario como en el hogar.

Idea e implementa programas sociales de interés social para la promocion de la autonomia
personal, el envejecimiento saludable, activo y para la prevencion del aislamiento social o la soledad,
etc., destacando el impulso hacia una nueva y positiva vision de las personas mayores, coherente
con el perfil heterogéneo que el fenomeno de la longevidad arroja y el fomento activo de su

participacién social.

Para ello colaboramos con los distintos agentes implicados, como son las instituciones publicas,
destacando a Ayuntamientos del medio rural, otras entidades sociales y entidades representativas

del sector agrario, universidades, centros de formacion, etc.

2. ANTEDECENTES

El compromiso de Solidaridad Intergeneracional con la igualdad entre mujeres y hombres esta
recogido explicitamente en los estatutos y en las normas y politicas de la entidad. Siendo una
prioridad la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos, el 30 de octubre de 2016 se aprobo el
I Plan de Igualdad de Solidaridad Intergeneracional. Dicho Plan fue una iniciativa voluntaria de la
entidad, ya que solo era obligatorio para las empresas que contasen con una plantilla de 250 o mas

personas.

Para la elaboracion de dicho Plan se realizé un estudio y valoracion de la situacién y posicion
de las mujeres y hombres dentro de Solidaridad Intergeneracional y se adoptaron una serie de
medidas como son perspectiva de género en el area de comunicacién, interna y externa de
Solidaridad Intergeneracional. Ademas, cada afio se vienen realizando acciones de sensibilizacién a

la plantilla a traves de formacién interna. En cuanto a la seleccién de personal, se realizan

2\ estadisticas anuales por sexo, de candidatos y los resultados de los procesos, se verifica la aplicacién

de la perspectiva de género de forma integral desde el inicio de la relacion laboral.



Se ha puesto a disposicion de la plantilla, los servicios de atencién a personas dependientes
gestionados por la entidad, y se ha facilitado la formacion y el reciclaje profesional a las personas

que han dejado de trabajar un tiempo a causa de responsabilidades familiares.

El Comité Permanente de Igualdad ante la legislacion publicada en 2020, -el afio de inicio de
la pandemia-, que obliga a las empresas de mas de 50 trabajadores y trabajadoras a la elaboracion
de un plan de igualdad y a unas caracteristicas mas concretas, informa a la Junta Directiva de
Solidaridad Intergeneracional de dicha situacién, comunica la obligacién de la realizacion de un
nuevo plan con instrucciones distintas. La Junta Directiva acordé el 30 de octubre de 2021 desarrollar
un nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y comenzar a elaborar el
diagnostico y las medidas del Plan de Igualdad de acuerdo con la normativa vigente. De esta manera
se reafirma el compromiso de la entidad con las politicas de igualdad respondiendo a las demandas

del contexto actual y a la legalidad vigente. Quedando el | Plan vigente hasta la aprobacion del Il

@ Plan de igualdad.
La normativa de 2020 obliga a la realizacion de dicho Plan por el numero de personas que
trabajan para la ONG, que presta servicios de atencion social gratuitos a colectivos vulnerables en el

medio rural.

El Plan se inserta en el marco juridico y los objetivos fijados por las Naciones Unidas en
garantia de la igualdad entre mujeres y hombres como principio universal, y sus actuaciones
pretenden asegurar el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030 en

materia de igualdad de género, trabajo decente y garantia de la igualdad de oportunidades.

A los efectos de este Il Plan de Igualdad, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 5, 8 Y
| 10 con los que se relaciona son: 5 Igualdad de Género, 8 Trabajo decente y crecimiento econdémico

10 Reduccion de las desigualdades.

Pero la mayoria de la plantilla, a nuestro pesar, es temporal y con contratos parciales, ya que

[ los ingresos de la entidad dependen de principalmente de la concesion de subvenciones de

' concurrencia competitiva convocadas anualmente.

En el ultimo trimestre de 2021 se cuantificd el nimero de personas que trabajan en la entidad

[ y se comprobd que se alcanzaba el umbral de personas en plantilla que hacen obligatorio el Plan. A

X
== | partir de ese momento se comienza a desarrollar el nuevo Plan de Igualdad.
~ |
‘{'\‘.:1

El Il Plan de Igualdad de Solidaridad Intergeneracional ha sido elaborado al amparo de, entre

-
otras, las siguientes normas:

- Constitucion Espariola de 1978.



- Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

- Real Decreto 713/010 de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

- 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 deposito y
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

¥
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g Este documento contempla las medias para fomentar la igualdad de oportunidades y para la
~J eliminacion de las desigualdades detectadas durante la fase de diagnéstico para la elaboracion y
Ca

J

negociacion del Il Plan de Igualdad 2022-2026.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES

El Il Plan de Igualdad de Solidaridad Intergeneracional ha sido suscrito tanto por el 6rgano de

direccion de la entidad, como por la RLT. Es producto de un Diagnéstico de género que ha sido

realizado y analizado de forma conjunta y ha sido aprobado, mediante negociacion y por ello recoge

las contribuciones del trabajo propositivo y analitico de las partes que forman la Comisién de

Negociacion de este Plan de Igualdad constituida el 27 de enero de 2022. Esta Comisién tiene como
funcion y objetivo principal garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la entidad,
realizando el seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de cuantas acciones se inicien
para cumplir el objetivo primordial de la Comision, es decir la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en la Asociacién, al igual que realizar propuestas y cambios.

/
/
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Ademas, para el cumplimiento de este objetivo se requiere el cumplimiento de las siguientes

At ¢

- funciones:
a) Elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el plan de igualdad y su
negociacion.
b) Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.



c) ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d) Implementacién del Plan de Igualdad y sus objetivos

e) Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f) Seguir impulsando las acciones de informacién y sensibilizacion de la plantilla.

g) Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad para ver el grado de cumplimiento.

h) Realizar propuestas de cambio para el cumplimiento de los objetivos marcados.

i) Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla.

Cuantas otras funciones pudiera atribuirle la normativa, o acuerde la propia comision, incluida la
remision del plan de igualdad aprobado, ante la autoridad laboral competente a efectos de registro,

deposito y publicacion.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el

partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticién de una de las partes
y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa
sustituciéon de una de las medidas originales de este plan de igualdad por otra/s futura/s incorporadas
por necesidades derivadas de la legislacion como resultado de la negociacién colectiva o por

situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

La composicion de dicha comision se realizé de acuerdo a lo establecido en el acta de

constitucion de la misma.

Las personas que firman el presente plan son las siguientes:

- Por parte de la Entidad: Ana Isabel Esteban Martinez, Rosalia Martinez Gonzalez.
\J - Por parte de Trabajadores/as: Maria Angeles Monje, Carmen Anzules Rodriguez.
~L

N
~- | Las partes se reconocen con capacidad y legitimacion suficiente para establecer el acuerdo.
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Il Plan de Igualdad es de aplicacion general en Solidaridad Intergeneracional para toda su
plantilla, indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su labor, asi como del tipo de

contrato que dispongan con la entidad.

El ambito de aplicacion territorial, es el estado espafiol, pues Solidaridad Intergeneracional

cuenta con centros de trabajo siguientes, que pueden ser ampliables:

UBICACION:

SEDE SOCIAL: Sede social: C/ Guerrero Julidan Sanchez, 1 bajo 49017 Zamora. Sede
electrénica: info@solidaridadintergeneracional.es. Web: www.solidaridadintergeneracional.es.
Teléfono: 900 101 332.

La Asociacion cuenta con 162 oficinas, distribuidas principalmente por el territorio rural y los
centros de trabajo son compartidos con COAG y sus Uniones territoriales responsables de los
mismos. El trabajo de intervencién social se desarrolla ademas en espacios publicos locales y en los

domicilios de las personas beneficiarias de los programas de interés social.
Las Comunidades Auténomas donde se ubican estos centros son las siguientes:

Andalucia - Aragén - Asturias - Baleares - Canarias

Cantabria - Castillay Ledén - Galicia - La Rioja - Madrid - Murcia

5. INFORME de DIAGNOSTICO

El diagnéstico de igualdad, entendido como el estudio de la situacién de mujeres y hombres
en la organizacion, se realizé en el marco de la Comisién de negociacién desde su constitucion hasta
su aprobacion en mayo de 2022, con el fin de elaborar el Il Plan de Igualdad de Solidaridad

Intergeneracional.

Se ha realizado un andlisis de la realidad concreta de Solidaridad Intergeneracional en el que
se recoge informacién acerca de la estructura organizativa y situaciéon de la entidad. Los datos
correspondientes a la plantilla y su organizacion se han obtenido con las herramientas cuantitativas
y cualitativas previstas para su analisis y de la informacion facilitada por la plantilla para poder
conocer y analizar sus percepciones sobre aspectos a mejorar en materia de igualdad oportunidades

entre mujeres y hombres.



Los datos sobre formacion se extraen de la formacion para el personal laboral realizada y
prevista en el Plan de Formacion Bianual y de la facilitada por el propio personal que se corresponde

con los cursos realizados en 2021.

De la elaboracion de este diagnostico se ha encargado la Comision negociadora del presente

Plan de Igualdad.

El analisis realizado en este informe esta referido a datos de la plantilla en el afio 2021.

Han sido objeto de analisis, los siguientes puntos:
Proceso de seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo.

-~ ® o0 T ®

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

Infrarrepresentacién femenina.

= @

Retribuciones.

Prevencién del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

j. Riesgos laborales y salud laboral.

k. Comunicacion y lenguaje inclusivo.

5.1. Principales resultados del diagnéstico que sustentan el Plan de Igualdad

as conclusiones del informe de diagnéstico son:

5.1.1. Datos de Personal y Miembros

El personal laboral es un importante valor para la entidad y tiene como objetivo garantizar un
entorno de trabajo seguro y saludable, donde el desarrollo profesional, la igualdad de oportunidades

\rl y la conciliacion entre la vida personal y profesional sean una realidad.
L

b También son miembros activos los socios y socias y personal voluntario, personas fisicas que

\}-» han aceptado prestar servicios de una forma solidaria y desinteresada en Solidaridad

(\’f Intergeneracional.
T

e |

{

Analizados los datos de distribucion de la plantilla por sexo de Solidaridad Intergeneracional,

se puede constatar que es una organizacién mediana que cuenta con 144 personas en la plantilla de

10



las que 129 son mujeres y 15 son hombres, y por ello afirmar que tiene una plantilla muy

feminizada, siendo el 89.58% de la plantilla mujeres.

En Solidaridad Intergeneracional existen puestos o escalas que estan especialmente
feminizadas dado que la mayoria del equipo son mujeres. Es conocido que, el sector de los cuidados
y atencidn a las personas dependientes, personas mayores, personas con discapacidad, etc. esta

compuesto mayoritariamente por mujeres.

5.1.2. Proceso de seleccion y contratacion

o La incorporacién del nuevo personal o la creacién de un puesto se detecta por la direccion y

se aprueba por la Junta Directiva. La decisidén sobre la incorporaciéon de una nueva persona o la

creacion de un nuevo puesto se toma por la direccién de la entidad, en funcién de los programas

\

sociales de interés general y social que se aprueben y el presupuesto disponible. La direccién con la

participacion de las personas que conocen el/los programars, definen los perfiles requeridos para

{
A

f

b

cada puesto. Las vacantes disponibles en la entidad se comunican en las reuniones de equipo. A
continuacion, se pone en marcha el proceso de seleccion. Participaran en el proceso de seleccién

\ las personas responsables del departamento al que afecte la nueva incorporacion.

Las caracteristicas generales o transversales que busca la entidad en las/os candidatos/as son

experiencia profesional y formacion. No se observan barreras internas, externas o sectoriales para

laincorporacion de mujeres a la Asociacion, pues el equipo técnico es mayoritariamente femenino.

El proceso es el siguiente:

- Oferta sobre puestos de trabajo requeridos y condiciones de los mismos, segun perfil de
puesto de trabajo.

- Las ofertas de empleo de Solidaridad Intergeneracional se publican a través del portal propio
de la entidad y en las oficinas de empleo, SEPE.

- Recepcion de CV, valoracion y analisis de los mismos.

- Preseleccidon de candidaturas.

- Los perfiles seleccionados pasan a tener entrevista personal con las personas responsables

\l\

(=% del proceso de seleccion.

SN - Recopilacién de documentacion de las personas seleccionadas, para verificacion el
<" cumplimiento de requisitos exigidos.

- Cierre del proceso, comunicacion a las personas seleccionadas de su admision o rechazo en
su caso.

- El proceso acaba con el visto bueno de la presidenta.

11



Durante el proceso:

Se seleccionan los perfiles que mas se adaptan al puesto de trabajo en cuestion y cumplen con
los requisitos exigidos para desempefarlo. No existe ninguna barrera para la incorporacion de

mujeres en la entidad, de hecho, la mayoria de los puestos estan cubiertos por mujeres.

Tampoco se observan barreras para la incorporacién de hombres, de hecho, el 10,42% de los
puestos estan cubiertos por hombres. El mayor nimero de CV que recibe la entidad son de mujeres,

no por ello se descarta el CV de un hombre con la formacion y la valia profesional requerida.

No se detectan barreras para la incorporacion de mujeres ni hombres en la entidad, teniendo en

cuenta que se trata de un sector feminizado.

oY}
5.1.3. Clasificacion Profesional

Atendiendo a la clasificacion de los puestos de trabajo agrupados por puestos de igual valor,
v

se muestra la tabla de clasificacion utilizada por la entidad en el registro retributivo:
Grupo profesional 01: Direccién general
Escala 01: Direccién general
Grupo profesional 02: Gerencia
Escala 02: Gerencia
Grupo profesional 03: Responsables departamentos administracion
Escala 03: Responsables departamentos administracion
Grupo profesional 04: Técnicos

Escala 04: Técnicos especializados

Escala 05: Técnicos coordinacién
Escala 06: Técnicos de proyectos en las Comunidades Autonomas

Grupo profesional 05: Personal administrativo

Escala 07: Responsables administrativos
Escala 08: Oficiales administrativos

Escala 09: Auxiliar administrativo

12



Grupo profesional 06: Auxiliares

Escala 10: Gerocultores y animadores

La distribucién de mujeres y hombres, el porcentaje y las situaciones contractuales en la escala de

puestos de igual valor, es la siguiente:

SITUACIONES SITUACIONES
ESCALAS | N°HOMBRES | N°MUJERES | % HOMBRES | % MUJERES | COYIFACTUALES | CONTRACTUALES
1 0 1 0 100 0 3
2 0 1 0 100 0 4
3 0 4 0 100 0 20
4 0 3 0 100 0 4
5 0 4 0 100 0 11
6 13 82 13,68 86,32 29 161
7 1 5 16,67 83,33 1 6
8 1 3 25 75 2 5
9 0 0 0 0 0 0
10 1 27 3,57 96,43 1 49
TOTAL |15 129 10,42 89,58 33 263

En la

6,7,8y 10.

formativos.

5.1.4. Formacion Continua

plantilla de Solidaridad Intergeneracional las mujeres estan presentes en los 6 grupos

profesionales, mientras los hombres estan presentes en la mitad, y se corresponden con las escalas

Respecto a la formacion en Solidaridad Intergeneracional, se han desarrollado actividades
formativas anuales y la plantilla realiza de forma puntual cursos de capacitacion especificos para

mejorar el desarrollo de sus competencias y en base a las necesidades detectadas e intereses

Los criterios de seleccion que se utilizan para decidir que personas van a participar en los

icuenta que todo el equipo tenga las mismas oportunidades de formaciones.

cursos de formacion son en base a la tematica y a la persona de referencia en el tema y teniendo en

El disefio del plan de formacién anual de Solidaridad Intergeneracional se esta desarrollando
y contempla acciones especificas de formacion en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, que es compartida por toda la plantilla y se incluye en las distintas formaciones
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Cualquier persona que trabaje en Solidaridad Intergeneracional puede solicitar su asistencia

a cualquier curso impartido dentro del Plan de formacidén propio, que normalmente se imparten en
horario laboral.

No hay menos asistencia de las mujeres a los cursos de formacién respecto de los hombres.

No se conceden ayudas al personal para la formacién, por falta de recursos para ello.

5.1.5. Promocion Profesional
La igualdad es un objetivo en los procedimientos de promocion. Los criterios y metodologia
que se utilizan para la promocién de las trabajadoras y trabajadores, son la valoracién de la valia de

la persona para el puesto. No existen planes de carrera en la organizacion, ni método de valoracién

del personal promocionado, tampoco se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la

‘. promocion de mujeres ni hombres en la entidad.

No obstante, no es muy habitual que las personas puedan promocionar ya que las

contrataciones suelen ser para nuevos puestos que requieren formacion o experiencia especifica y

U‘ en determinadas zonas de intervencion.
v

% Ofra caracteristica que no favorece la promocion profesional en Solidaridad Intergeneracional
r“' es la temporalidad de los puestos de trabajo, que impide la promocion de puesto o la creaciéon de un
plan de carrera, motivado por la dependencia de financiacion publica que no garantiza la continuidad.

Es complicado establecer un plan de carrera en una ONG que depende principalmente de

subvenciones publicas anuales y en concurrencia competitiva, que no siempre son de la misma
cuantia y no permiten garantizar o mantener a trabajadoras y trabajadores con contratacién

indefinida, en base a proyectos o programas sociales aprobados anualmente.

En el afio 2021, han promocionado un hombre y una mujer. No existe un registro de

_promociones, hasta la fecha.

~J 5.1.6. Condiciones de trabajo
—
\\t » Datos de la plantilla con contrato fijo
e

En Solidaridad Intergeneracional en 2021 el 16,66% de la plantilla tiene contrato fijo o indefinido,

siendo el 15,97% son mujeres y el 0,69% son hombres.
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» Datos de la plantilla por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo 48 33,33 9 6,25 57
Temporal a Tiempo Parcial 58 40,28 5 3,47 63

Fijo Discontinuo - - - - »

Fijo a Tiempo Completo 20 13,89 - - 20
Fijo a Tiempo Parcial 3 2,08 1 0,69 4
TOTAL 129 89,58 15 10,41 144

» Datos de la plantilla de tiempo de trabajo

Horas de trabajo semanales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 18 12,50 1 0,69 19
De 20 a 35 horas 42 29,17 5 3,47 47
De 36 a 39 horas 1 0,69 - - 1
40 horas 68 47,22 9 6,25 77
Mas de 40 horas - - - - -
TOTAL 129 89,58 15 10,41 144

‘\j La plantilla de la ONG si se tiene en cuenta el nimero de horas de trabajo semanales, se constata

AL CL’L(C/‘

¥

f; completa; la plantilla masculina en cambio el 3,47% se encuentra en la horquilla entre 20-35 horas

que, el 47,22% son mujeres y se encuentran en la franja de 40 horas semanales, es decir jornada

=

semanales y el 0,69% se encuadran en la de menos de 20 horas semanales.

» Datos de la plantilla por antigiiedad

Antigiiedad Mujeres Yo Hombres | % | Total
Menos de 6 meses 55 38,19 4 2,78 59
De 6 meses a 1 afio 23 15,97 6 417 29
De 1 a 3 afios 35 24,31 3 2,08 | 38
De 3 a 5 afios 8 5,56 2 1,39 [ 10
De 6 a 10 afios 1 0,69 - - 1
Mas de 10 afios 7 4,86 - - 7
TOTAL 129 89,58 15 10,42 | 144
— En Solidaridad Intergeneracional la plantilla femenina tiene una antigliedad que varia desde 6
.| meses (38,19%) hasta mas de 10 afios (4,86%). La plantilla masculina cuenta con una antigiiedad
<= menor, teniendo una antigliedad de 6 meses el 2,78% y hasta los 5 afios (1,39%).
ey
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» Datos de la plantilla por categoria profesional y estudios

Categoria Nivel de

i 0, 0,
Profesional estudios plioi=s % ARl % el

Sin estudios
1. Direccién Primarios

General Secundarios
Universitarios

-l o ]y
o
|
©
-

Sin estudios
Primarios
Secundarios
Universitarios

2. Gerencia

_....
o
]

=

Sin estudios
Primarios
Secundarios
Universitarios

N
oot
~J|
@
'
f

Sin estudios - - - -

Primarios - - - - =
Secundarios - - -
Universitarios 92 63,89 12 833

4.Té

Sin estudios
Primarios
Secundarios
Universitarios

5. Administrativos

3,47 1 0,69 -
- 1 0,69

vl |

Sin estudios -
6. Auxiliares de Primarios 5 347 - -
servicios Secundarios 20 13,88 1 0,69
Universitarios 1 0,69 -

Sin estudios 0 0
Primarios 5 3,47
TOTAL Secundarios 25 17,36
Universitarios 99 68,75

1,39 27
8,03 112

10,42 144

-
w||ee

(4}

TOTAL 129 89,58 1

*Estudios secundarios incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP...

El 68,05% de la plantilla femenina de la entidad cuenta con estudios universitarios y todas las

mujeres tienen finalizados los estudios basicos.

En la plantila masculina el 9,03% de los hombres que trabajan en Solidaridad
Intergeneracional tiene estudios universitarios.

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

La conciliacidén es un objetivo de Solidaridad Intergeneracional. Existe un abanico de medidas

de conciliacion y se recogen las mejor valoradas como la flexibilidad.

No se fomenta el uso de las medidas de conciliacion por parte del personal directivo o con

responsabilidades de coordinacion de programas sociales.

‘g; Los mecanismos utilizados en Solidaridad Intergeneracional para que las trabajadoras y
~. | trabajadores puedan conciliar su vida personal, familiar y laboral son el teletrabajo, el horario
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flexible y la reduccion de la jornada. Se facilita la utilizacion de estas medidas y su uso no influye
an la promaocion dentro de la entfidad.

Una gran parte de las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad en Solidaridad

Intergeneracional tienen personas dependientes a su cargo.

5.1.8. Infrarrepresentacion femenina

No existe infrarrepresentacion femenina en Solidaridad Intergeneracional, se trata por el
contrario de una plantilla muy feminizada en la que las mujeres estan presenten en todos los grupos

profesionales y suponen el 89,58% del total de la plantilla.

De las 23 personas con contrato fijo en la plantilla, 22 son mujeres y son ellas también las

que tienen mayor antigliedad en |la entidad.

5.1.9. Retribuciones

Bandas salariales anuales | Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200€ 60 41,67 4 2,78 64
Entre 7.201€ y 12.000€ 28 19,44 6 417 34
Entre 12.001€ y 14.000€ 11 7,64 1 0,69 12
Entre 14.001€ y 18.000€ 8 5,56 1 0,69 9
Entre 18.001€ y 24.000€ 8 5,56 2 1,39 10
Entre 24.001€ y 30.000€ 8 5,56 1 0,69 9
Mas de 30.001 € 6 4,16 0 0,00 6

TOTAL 129 89,58 15 10,42 144

Las retribuciones son iguales para todas las personas que desempefian las mismas funciones
dentro de la misma categoria profesional. Se trata de retribuciones brutas anuales sin
compensaciones extra salariales como comisiones, incentivos, pagos en especie, dietas,

complementos de productividad, etc.

En Solidaridad Intergeneracional los salarios mas altos los perciben mujeres, se trata de los

puestos de mayor responsabilidad, como Direccion General y Gerencia, Coordinacion.

5.1.10. Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo

No se han detectado en la organizacién situaciones de acoso, tanto psicoldgico como sexual,
ni se han presentado reclamaciones en la entidad denunciando situaciones de acoso sexual ni de

acoso por razdn de sexo.
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Se aprueba junto con el Plan de Igualdad un nuevo protocolo de prevencién de acoso sexual

y acoso por razén de sexo negociado con la RLT.

5.1.11. Riesgos Laborales y Salud Laboral

En materia de prevencion de riesgos laborales contamos con un Plan de prevencion con
medidas para la deteccion de riesgos especificos en materia de salud laboral y/o prevencién de

riesgos laborales.

5.1.12. Comunicacion y lenguaje inclusivo

Los canales de comunicacién de los que se hacen uso en Solidaridad Intergeneracional son:

- Reuniones.
- Presentaciones a la plantilla.
- Correos electronicos y otros medios digitales.

- La propia web de la entidad (www.solidaridadintergeneracional.es).

- Redes Sociales.
- Actividades informativas, y formativas.

Solidaridad Intergeneracional se esfuerza por transmitir una imagen que refleje los valores de la
entidad, entre los que se encuentra la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, la no
discriminacion, la inclusién, la solidaridad, etc., porque la Asociacion estda comprometida con la

igualdad de oportunidades y denuncia las desigualdades publicamente.

Se ha analizado los datos de los documentos, la web, redes sociales, y se constata la ausencia

de imagenes sexistas, sin reproducir estereotipos, ni roles tradicionales de género. Se utiliza un

lenguaje inclusivo en documentos, redes sociales, pagina web, etc. aunque se puede seguir

mejorando.
= .
o = 6. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

oY

utilizando las herramientas que el Ministerio de Trabajo ha puesto a disposicion de las entidades, y

La auditoria retributiva de Solidaridad Intergeneracional ha sido elaborada en la propia entidad

cuyo resumen se detalla en este apartado.
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6.1. Objetivo de la auditoria retributiva de Solidaridad Intergeneracional

La auditoria retributiva pretende comprobar que el sistema retributivo de la entidad, de manera
transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia

retributiva.

El objetivo de la auditoria retributiva de Solidaridad Intergeneracional es detectar las
causas que puedan determinar la existencia de brecha salarial e incorporar un plan de actuacion

con las acciones necesarias para corregir la brecha salarial que pueda existir en la entidad.

A estos efectos, la auditoria retributiva de S.I. permitira definir las necesidades para evitar,

corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a

garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema

retributivo.

*’/‘1 6.2. Conclusiones de la Auditoria

a) Valoracion de los puestos de trabajo

La plantilla de Solidaridad intergeneracional esta organizada en centros de trabajo, segtn su
estructura territorial y se distribuyen en diferentes puestos y funciones, teniendo como base para su

/ gestion la normativa que regula cada convocatoria de subvenciones que finalmente resulta aprobaba

en cada ejercicio anual.

Con la finalidad de establecer un marco comparativo comun de la plantilla de S.I. se ha
asumido una equivalencia de categorias, dando lugar a 20 puestos, agrupados en 9 grupos de

asimilacion.

[\ En base a lo anterior, los puestos feminizados son mayoritarios, frente a solo uno

masculinizado.

- Puestos feminizados: el resto de puestos.

e \ - Puesto masculinizado: transformacion digital

Sesgos de Género: En la valoraciéon de los puestos de trabajo se ha utilizado un método
cuantitativo, desglosando los puestos de trabajo en factores y subfactores, asignando a cada uno de
ellos una puntuacion. Los factores y subfactores empleados no tienen en cuenta capacidades o

caracteristicas de quienes realizan las tareas, sino las propias tareas, por lo que no se han
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encontrado sesgos de genero. El numero de mujeres y hombres que ocupan los puestos de trabajo

que conforman cada agrupacion, en el caso de Solidaridad Intergeneracional todas las

agrupaciones estan feminizadas

b) Otros factores desencadenantes de las diferencias

Durante el ejercicio de 2020, han recibido alguin tipo de remuneracién por parte de Solidaridad
Intergeneracional un total de 144 personas de las cuales el 89,58% son mujeres y 10,42% son

hombres.

N Este porcentaje es un reflejo de una realidad social que muestra que las mujeres estudian y

577 se forman en carreras sociales y de cuidados en un 70% respecto a los hombres.
)
c) Registro retributivo

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, la Asociacioén
cuenta con un registro retributivo de acuerdo con el articulo 28.2. del Estatuto de los Trabajadores y
al RD 902/2020 con los valores promedios y mediana de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por puestos de

igual valor.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la Asociacién que ha recibido

remuneracion en algun momento del periodo de referencia.

De acuerdo a la normativa legal vigente, S.I. ha considerado la remuneracién realmente
percibida por sus trabajadoras y trabajadores durante el periodo de referencia del afio natural de
2021.

El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los

. Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la entidad de

las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las de otro en, al menos un veinticinco (25) por

ciento.

De acuerdo al registro retributivo de S.I. se aprecian diferencias superiores al (25) por ciento,

J

e

| enlos promedios efectivos a favor de la mujer para Responsables y Oficiales Administrativos y en la
| mediana efectiva a favor del Ginico hombre para el puesto de Gerocultores.

e La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de
discriminacién por razén de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacién contractual de las
personas trabajadoras.
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En base a lo anterior, S.I. ha elaborado el registro salarial en media y mediana con los
importes equiparados, teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa. Como
resultado, se observa que las diferencias salariales mas significativas que se justifican objetivamente
por las situaciones contractuales distintas que vienen determinadas por los programas sociales, por
la jornada, el n° de trabajadores y el tiempo trabajado durante el afio de referencia, no existiendo
discriminacion por razén de género, dejando un diferencial inferior al (6) por ciento y en todo caso,

por debajo del veinticinco (25) por ciento.

En consecuencia, Solidaridad Intergeneracional estaria dando cumplimiento al articulo 28.3

del Estatuto de los Trabajadores.
d) Medidas de conciliacion y corresponsabilidad

Las medidas de conciliacion y corresponsabilidad mas frecuentes el teletrabajo, el horario

flexible y la reduccion de la jornada.
En todo caso las medidas son independientes al género del empleado/a que se acoja a ellas.

En torno al diez (10) por ciento de la plantilla ha disfrutado de algun tipo de permiso durante
el ejercicio 2021. Sobre el total de permisos, un noventa (90) por ciento han sido disfrutados por

mujeres.

En funcién de la plantilla de cada género en torno al diez (10) por ciento de los hombres ha
disfrutado de algun tipo de permiso, frente al nueve (9) por ciento de las mujeres, teniendo en cuenta

que le numero de mujeres relevantemente mayor.
No se aprecian diferencias de género

e) Promocion y movilidad

~ Los procesos de seleccion y contratacion de personal se rigen por los principios
|~constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad, objetividad, no
discriminacion e igualdad de oportunidades, garantizando el acceso al empleo en igualdad de

condiciones de los grupos mas vulnerables.

\.I( Existe un proceso de contratacion Unico para la entidad y la promocion, aunque no es habitual,
O si ha existido en el afio de referencia debido a circunstancias extraordinarias relativas a la
~< | concurrencia de programas sociales, se ha dado en dos ocasiones, y ha afectado a una mujery a un

=

" hombre.
ol

No se aprecian diferencias de género.
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No existe un registro de promociones profesionales para el ejercicio de referencia, si bien si

existe el compromiso de elaborarlo.
6. 3. Plazo y Vigencia

La vigencia de la auditoria retributiva incluida en el plan de igualdad tiene la misma duracién

gue el plan de igualdad de Solidaridad Intergeneracional.

7. PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES

Como resultado del diagnéstico realizado, Solidaridad Intergeneracional propondra las
siguientes medidas para la correccion y prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes

ambitos de actuacion:

- Entre los criterios para la seleccion de personal, en igualdad de condiciones, se puntuara
positivamente a las candidaturas del personal de S.I. que tenga un contrato a tiempo
parcial cuando la vacante anunciada sea a tiempo completo. Este principio general se
hara constar en la convocatoria.

- Crear y mantener un Registro de promocién profesional que indique el puesto de origen y al
gue se promociona, las pruebas que se han de realizado para la promocion, asi como otras
cuestiones que permitan mejorar el sistema de equilibrio y recoger las mejoras que implican
esas promociones.

- Fomentar la promocién interna de las mujeres en S.1., especialmente en areas y puestos
donde estan infrarrepresentadas.

- Procurar que las agrupaciones profesionales estén equilibradas en funcién del numero de
trabajadores de cada sexo, eligiendo ante condiciones equivalentes de idoneidad, las

personas del sexo infrarrepresentado.

- Promover la corresponsabilidad entre el trabajo doméstico y el laboral.

- Promover medias de conciliacion propias, y para casos excepcionales prioritariamente.

\d [ - Continuar con el Plan de Formacién continua, en el que se incluye formacioén en materia de
:\t ! igualdad. Cualquier persona que trabaje en Solidaridad Intergeneracional puede solicitar
— asistencia a cursos incluidos en el Plan de Formacion.
e
T
o
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7.1. AREAS DE ACTUACION

El presente Plan de Igualdad de Solidaridad Intergeneracional se articula en las siguientes

areas de actuacion que dotan de contenido a este Plan.
Estas son las areas de actuacion:

1.- Compromiso con la Igualdad.

2.- Proceso de Seleccioén y contratacion.

3.- Gestion del talento y promocién profesional.

4.- Formacion.

5.- Condiciones de trabajo y auditoria salarial.

6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
7.- Salud laboral.

8.- Violencia contra las Mujeres. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo.

9.- Comunicacion.

10.- Voluntariado.

&
Y

15 7.2. OBJETIVOS del PLAN
v
~

\_)/\ A la luz del informe del diagnéstico efectuado se establecen los siguientes objetivos del

Y/ presente Plan de Igualdad.

ﬂ\? - Garantizar el principio de la igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres
en el acceso y desempefio de su puesto de trabajo.

- Aplicar la perspectiva de género de manera transversal en la entidad.

- Desarrollar buenas practicas que faciliten una representacion equilibrada de mujeres
y hombres.

- Establecer medidas que favorezcan la conciliacion con la vida laboral, personal y
familiar promoviendo la corresponsabilidad.

- Prevenir cualquier tipo de discriminacién laboral.

- Garantizar un entorno de trabajo saludable, libre de comportamientos indeseados,

especialmente por razén de sexo.

- Reforzar la utilizacion del lenguaje inclusivo y no sexista.

X - Promover la sensibilizacion internamente para contribuir a la erradicacion de cualquier
= tipo de violencia de género.
o
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Objetivos Especificos

1. Compromiso con la Igualdad.
1.1.  Facilitar el acceso y el conocimiento de toda la documentacion e informacion
relativa a la igualdad en S.1.

1.2. Integrar el compromiso de la Asociacién con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la cultura organizacional de Solidaridad
Intergeneracional.

2. Proceso de Seleccion y contratacion.
21. Fomentar la contratacion de mujeres en puestos de jornada completa.
2.2. Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos y escalas.
2.3. Formar al personal responsable del proceso de seleccion en materia de
igualdad y procesos de seleccion no sexista.

R 3. Gestion del talento y promocion profesional.

3.1. Crear y mantener un registro inico de promociones segregado por sexo.

3.2.  Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la promocién interna,
en la politica salarial y en las condiciones de trabajo.

4. Formacion.
41. Continuar formando a los trabajadores y las trabajadoras de S.I. en materia
de igualdad de género.
4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacién de las/os trabajadoras/es de S.1.
4.3. Garantizar que los contenidos de la formacién interna no reproducen
estereotipos sexistas y utilizan practicas inclusivas.

5. Condiciones de trabajo y auditoria salarial.
5.1.  Cumplir con los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial
y en las condiciones de trabajo.

6. Ejercicio corresponsable.
6.1. Disponer de medidas de conciliacion ante situaciones especificas.
6.2. Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas,
adaptandose a las necesidades de la plantilla, fomentando el reparto
equilibrado corresponsable del trabajo doméstico y de cuidados.

7. Salud laboral.
7.1.  Formar al personal del servicio propio de prevencion de riesgos laborales en

~
Q\Jt“ igualdad.
il
8. Prevencion del Acoso sexual por razén de sexo y la Violencia de género.
i\ 8.1.  Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razoén de sexo en la
. Asociacién formulando y difundiendo los mecanismos de actuaciéon
adecuados.

8.2. Disponer de un Protocolo de Acoso
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8.3.  Formacién en violencia contra las mujeres y buen trato hacia la victima.
8.4.  Acciones de sensibilizacién permanentes y especificas en dias
conmemorativos para concienciar ante la violencia contra las mujeres

9. Comunicacion.
9.1.  Continuar promoviendo una imagen interna y externa de la entidad
comprometida con la igualdad de oportunidades.

10. Voluntariado.
10.1. Promocionar la igualdad de género entre las personas voluntarias y socias
que participan en la entidad, tratando de que a su vez transmitan e
incorporen esta sensibilizaciéon en su dia a dia.

éb_\
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8. MEDIDAS del PLAN DE IGUALDAD

1.- Compromiso con la Igualdad

Objetivo especifico

MEDIDAS

1.1. Facilitar el acceso y el conocimiento de toda la documentacién e informacién relativa a la igualdad en S.1.

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Creacion de un espacio virtual
accesible que recoja la
informacidn relacionada con la
igualdad.

Un espacio virtual accesible para
recoger la informacién relacionada
con la igualdad

Creado un espacio virtual
accesible para recoger toda la
informacidn relacionada con la
igualdad

Junio - julio 2022

. Recursos virtuales

. Documentacién de Igualdad
. Recursos Humanos

. Plataforma virtual

Disponer de un presupuesto
especifico, con los medios y
recursos necesarios, materiales y
humanos, para la implantacién,
seguimiento y evaluacion de cada
una de las medidas y objetivos

Buscar financiacién publica e
incorporar en los presupuestos de
la entidad una cuantia suficiente
para la implantacion, seguimiento
y evaluacién de las medidas.

Lograr apoyo econémico publico e
incorporarlo en el presupuesto de
la organizacién, una cuantia
presupuestaria para la
implantacidn, seguimiento y
evaluacion de las medidas.

De enero de 2023 a junio de 2026

. Recursos Econémicos
. Recursos Humanos

Facilitar la comunicacion para que
la plantilla pueda realizar
sugerencias y propuestas de
mejoras a la persona o personas
responsables de Igualdad.

Elaborar un buzon virtual para
facilitar la comunicacidén de la
plantilla, para sugerencias y
propuestas en temas de igualdad.

Elaborado un buzén virtual para
facilitar la comunicacion de la
plantilla, para sugerencias y
propuestas en temas de igualdad

De julio de 2022 a junio de 2026

. Recusos Humanos
. Plataforma virtual

Porcentaje de correos electrénicos
recibidos y atendidos

El 100% de los correos recibidos
son atendidos

De julio de 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
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Objetivo especifico

LM

1.2. Integrar el compromiso de la Asociacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura
organizacional de Solidaridad Intergeneracional.

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Revision desde la perspectiva de
género, los proyectos/programas
desarrollados por la Asociacién

Ndmero de proyectos/programas
revisados.

Cambios realizados

Incorporar la perspectiva de
género

Junio 2022 a junio 2026

. Recursos Humanos

. Direccidn, Coordinacion

. Comision Negociadora del Plan
de lgualdad

Analizar el impacto de género de
las actividades y actuaciones
desarrolladas

Resultados del analisis del impacto
de género de cada actividad y/o
actuacion.

Datos que ofrezcan una vision de
la realidad, para intervenir en caso
de desigualdad.

De julio de 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

Identificar y dar a conocer a la
plantilla, voluntarios/as y
usuarios/as los recursos de
igualdad y de informacion,
prevencion y atencién en violencia
de género local, autonomico y
estatal

Relacion de recursos ambito local,
regional y estatal incorporados al
portal web de servicios sociales.

Incorporar los recursos existentes
y mantenerlo actualizado

De julio de 2022 a junio de 2026

. Portal web de servicios sociales
. Recursos Humanos

. Coordinacién

. Comision de Igualdad
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2.- Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo especifico

2.1. Fomentar la contratacién de mujeres en puestos de jornada completa.

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Entre los criterios para la seleccién
de personal, en igualdad de
condiciones, se puntuard
positivamente a las candidaturas
de personal de Sl que tengan
contrato a tiempo parcial cuando
la vacante anunciada sea a tiempo
completo.

% de convocatorias en las que
consta el principio general de
puntuar positivamente las
candidaturas de personal de Sl
que tengan contrato parcial

% de candidaturas con contrato
parcial que puntian
positivamente.

En el 100% de las convocatorias
consta el principio general de
puntuar positivamente las
candidaturas de personal de Sl
que tengan contrato parcial.

El 100% de las candidaturas con
contrato parcial se punttan
positivamente.

De noviembre de 2022 a
noviembre 2023

. Recursos Humanos

. Documentacion de procesos de
seleccion

. Recursos Economicos

Entre los criterios para la seleccién
de personal, en igualdad de
condiciones, se puntuara
positivamente a las candidaturas
de personal de Sl.

% de candidaturas de personal de
SI que en igualdad de condiciones,
se han puntuado positivamente.

% de convocatorias en las que
consta este principio

El 100% de las candidaturas de
personal de Sl que estan en
igualdad de condiciones con el
resto, se han puntuado
positivamente.

El 100% de las convocatorias
recogen este principio.

De noviembre de 2022 a
noviembre 2023

. Recursos Humanos

. Documentacién de procesos de
seleccion

. Recursos Econdmicos




Obijetivo especifico

2.2. Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos y escalas

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Los criterios para la valoracion de
las candidaturas estaran exentos
de sesgos de género

Definicién de los criterios de
valoracién exentos de género

Definidos los criterios de
valoracion que estan exentos de
sesgos de género.

Diciembre 2022

. Recursos Humanos
. Soporte documental

La definicién del perfil del puesto
de trabajo vacante se ajustara a
las competencias exigidas al
desempefio de dicho puesto.

Definir el perfil de vacantes
ajustado a las competencias
exigidas para el desempefio del
puesto

El 100% de las vacantes que se
ajustan a las competencias
exigidas para el desempefio del
puesto

De noviembre de 2022 a
noviembre 2023

. Coordinacién
. Recursos Humanos

Garantizar que las ofertas de
trabajo no inducen a la
contratacion de un determinado
sexo, eliminan cuestiones mas alla
de las curriculares.

Revision del nimero de personas
contratadas tras la
implementacion desagregadas por
Sexo.

100% de las ofertas no inducen a
desigualdad

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

. Coordinacién

. Recursos Econdmicos

. Plataforma Bolsa de Empleo

Empleo de canales de
reclutamiento que posibiliten que
la informacion llegue por igual a
hombres y mujeres.

Revision del nimero y tipo de
canales utilizados.

En los canales utilizados se ha
facilitado el acceso a la
informacién en igualdad

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

. Coordinacién

. Recursos Econdmicos

. Plataforma Bolsa de Empleo

Ante igualdad de méritos y
formacidn, elegir a la persona del
sexo infrarrepresentado.

NUmero de mujeres y hombres
contratados aplicando este
criterio.

Constatar la no desigualdad de
trato

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

. Coordinacion

. Recursos Econdmicos

. Plataforma Bolsa de Empleo
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Objetivo especifico

2.3. Formar al personal responsable del proceso de seleccion en materia de igualdad y procesos de seleccién no

sexista.

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Seguir formando a las personas
que intervienen en los procesos de
seleccion, contratacion y
promocion de personal en materia
de perspectiva de género en la
gestion de las personas.

Numero de cursos en materia de
igualdad a las personas
responsables de los procesos de
seleccién con perspectiva de
género.

Realizacién de la formacion de las
personas que participan en el
proceso de seleccion

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

. Coordinacion

. Recursos Econdmicos
. Plan de formacién Sl
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3.- Gestion del talento y promocion profesional

Objetivos especificos

3.1. Crear y mantener un registro tnico de promociones segregado por sexo

3.2. Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la promocién interna, en la politica salarial y en las

condiciones de trabajo

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Crear y mantener actualizado un
registro de promociones del
personal de S, segregado por sexo

Disefiar y mantener un registro de
promaociones que registre el
puesto de origen y al que se
promociona ¥ las pruebas que se
han realizado.

Creado el registro de promociones
de SI

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

. Soporte del registro

. Coordinacién

. Recursos Economicos

Informar de la vacante con
posibilidades de promocién
primero internamente a toda la
plantilla y posteriormente a nivel
externo del perfil del puesto -
capacidades, experiencia y
formacion-.

Proceso de difusién de vacantes

Numero de personas
promocionadas

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Coordinacién
. Recursos Economicos
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4.- Formacion

Objetivos especificos

4.1. Continuar formando a los trabajadores y las trabajadoras de S.I. en materia de igualdad de género
4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacién de las/los trabajadoras/es de S.I.
4.3. Garantizar que los contenidos de la formacién interna no reproducen estereotipos sexistas y utilizan practicas

inclusivas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Mejorar el sistema de informacién
para recoger los datos de
formacion/titulacion de plantilla,
relacionandolos con el puesto y
clasificacion profesional que
ostenta la persona.

Identificar o crear la herramienta
para incorporar los datos de
formacion/titulacion de la plantilla
relaciondndolos con el puesto y
clasificacién profesional que
ostenta la persona.

Identificada o creada la
herramienta e incorporados los
datos de formacidn/titulacion de
la plantilla relacionandolos con el
puesto y clasificacién profesional
que ostenta la persona.

Diciembre de 2024

. Sistemas de informacion
. Recursos Humanos

Continuar sensibilizando a la
plantilla sobre igualdad de
oportunidades y la perspectiva de
género

N2 de Actividades formativas
realizadas

Elevado porcentaje de
participacion de la plantilla de SI

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Plan de Formacion

Facilitar la formacién y el reciclaje
profesional de la persona que ha
dejado de trabajar a causa de
responsabilidades familiares u
otras circunstancias

N¢ de Actividades formativas que
se promueven en horarios
flexibles.

Elevado porcentaje de
participacion de la plantilla de SI
en dichas circunstancias.

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Plan de Formacién
. Recursos Econdmicos

Elaborar un Plan de Formacién
Bianual de la entidad.

Informe del Plan de Formacién
bianual

100% de las acciones formativas
previstas se realizan

De enero 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Recursos Econémicos
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Procurar la participacion de las
personas con contrato suspendido
por excedencias basadas en
motivos familiares, asi como a las
personas trabajadoras que se
encuentren disfrutando de
permiso por nacimiento y cuidado
de menor o cuidado de lactante en
las actividades formativas que se
realicen.

Nuimero de personas con contrato
suspendido por excedencias
basadas en motivos familiares, asi
como las que se encuentren
disfrutando de permiso por
nacimiento y cuidado de menor o
cuidado de lactante, desagregado
por sexo.

Que el 50% de las personas en
estas circunstancias logren
formarse

De enero 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos

La formacién que imparte Sl a
través de personal propio se
dotara de material y contenido
apropiado libre de estereotipos y
sesgo de género

% de material y contenido de la
formacién impartida por Sl estd
libre de estereotipos y sesgos de
género.

El 100% del de material y
contenido de la formacion
impartida por Sl esta libre de
estereotipos y sesgos de género

De enero 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos

En las formaciones se fomentara la
imagen de mujeres en puestos de
trabajo con poca presencia
femenina a través de ejemplos,
lenguaje, imagenes, etc.

% de acciones que incluyen
imdagenes, ejemplos, etc., de
mujeres en puestos de trabajo con
poca presencia femenina

Al menos el 70 % de las acciones
formativas incluyen imagenes,
ejemplos, etc., de mujeres en
puestos de trabajo con poca
presencia femenina en las
acciones formativas

De enero 2023 a junio de 2026

. Cuestionario de Evaluacion de
Formacion
. Recursos Humanos
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5.- Condiciones de trabajo y auditoria salarial

Objetivo especifico

5.1. Cumplir con los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial y en las condiciones de trabajo

MEDIDAS INDICADORES RESULTADO ESPERADO PLAZO DE IMPLANTACION MEDIOS Y RECURSOS
Realizar la auditoria retributiva Elaborar un informe de auditoria . _ o .

. G X Realizado auditoria retributiva : . Herrramientas
conforme a lo dispuesto en el RD | retributiva, siempre que sea Junio de 2022

902/2020

posible anualmente.

2021

. Recursos Humanos

Una vez realizada la auditoria
retributiva se adaptara el registro
retributivo a la nueva valoracién
de puestos de trabajo

Actualizar los datos de la
herramienta ministerial de registro
y auditoria salarial

Registro actualizado de la
herramienta ministerial de registro
y auditoria salarial.

Junio de 2022 a junio de 2026

. Herrramientas
. Recursos Humanos

Realizacién de analisis estadisticos
sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres en la
Asociacidn y plantear acciones
correctoras si se identifican
diferencias salariales

Informe de evaluacion de la
politica salarial por categoria
laboral, tipos de jornada,
tipologias.

Deteccion de las desigualdades y
posibles soluciones para evitarlas.

Resultado de la auditoria
retributiva, sin sesgo de género.

De enero 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos

Siempre que sea posible,
implantar jornada intensiva en los
meses de verano, y jornada
flexible adaptada las actividades a
desarrollar

Registro de jornada

% elevado de la plantilla que
disfruta de horario de verano y/o
jornada flexible

De junio 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos

Pasibilitar un horario flexible de
trabajo con posibilidad de
compensacion semanal o mensual,
siempre que sea posible por el
tipo de actividad y ante
situaciones excepcionales

Registro de jornada

Porcentaje de solicitantes de
adaptacion de jornada con
pesonas a su cargo, situraciones
excepcionales

Numero de personas que precisan
de medidas excepcionales

De enero 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
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Facilitar el teletrabajo de acuerdo
a las condiciones que se negocien
con la RLT para tareas y
actividades que sean posibles
desarrollarse en esta modalidad
de trabajo y siempre que los
programas sociales lo permitan.

Numero de solicitudes de trabajo
a distancia, desagregado por
Sexos.

Revisidn de equipos y aplicaciones
informaticas para desarrollarlo.

N2 elevado de resolucion positiva

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

6.- Ejercicio corresponsable

Objetivos especificos

6.1. Disponer de medidas de conciliacidn ante situaciones especificas
6.2. Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas, adaptandose a las necesidades de la plantilla,
fomentando el reparto equilibrado corresponsable del trabajo doméstico y de cuidados

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Mejorar la recogida de datos sobre
las medidas de conciliacién
solicitadas y concedidas y con
contrapropuesta

Elaborar un registro con datos
sobre las medidas de conciliacién
solicitadas y con contrapuesta

Elaborado un registro con datos
sobre las medidas de conciliacion
solicitadas sin y con
contrapropuesta.

De diciembre 2022 a junio de 2026

. Documento con el registro de
datos sobre las medidas de
conciliacion solicitadas sin y con
contrapropuesta.

. Recursos Humanos

Poner a disposicién del personal
de la entidad los servicios de
atencidn a personas dependientes
gestionados por la entidad

NuUmero de solicitudes

% elevado de resolucion positiva
de apoyo sobre las demandas

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

Realizar sensibilizaciones internas
y externas sobre la
corresponsabilidad, y el cuidado
corresponsable de menores y
otros familiares dependientes.

Nidmero y contenido de las
sensibilizaciones.

Porcentaje de solicitantes de
permisos y medidas de
conciliacion para el cuidado de
menores y otros familiares
dependientes.

Disminucion del nimero de
mujeres que solicitan permisos
para la conciliacion.

Incremento del nimero de
hombres en estas solicitudes

De diciembre 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
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7.- Salud laboral

Objetivo especifico

7.1. Formar al personal del servicio propio de prevencién de riesgos laborales en igualdad

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Continuar con la actividad
formativa sobre la igualdad para
los equipos de PRL

Numero de cursos sobre igualdad
dirigidos al equipo de PRL

Al menos una actividad formativa
anual

De diciembre 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Plan de formacién Sl

8.- Prevencion del Acoso sexual por razén de sexo y Violencia de Género

Objetivo especifico

8.1. Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la Asociacién formulando y difundiendo los

mecanismos de actuacion adecuados

8.2. Disponer de un Protocolo de Acoso
8.3. Formacion en violencia contra las mujeres y buen trato hacia la victima

8.4. Acciones de sensibilizacion permanentes y especificas en dias conmemorativos para concienciar ante la violencia

contra las mujeres

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Elaborar un protocolo de acoso
sexual en el marco de la comisién
de igualdad.

Elaborar un protocolo de acoso
sexual en el marco de la comision
negociadora del plan de igualdad.

Elaborado protocolo de acoso
sexual en el marco de la comision
negociadora del plan de igualdad.

De junio 2022

. Recursos Humanos

Constituir un equipo de atencién
ante acoso sexual seguin lo que
establece el protocolo de acoso
sexual.

Constituir el equipo de atencion
ante acoso sexual segtn lo que

establece el protocolo de acoso
sexual.

Constituido el equipo de atencidn
al acoso sexual.

Enero de 2023

. Recursos Humanos

Todo el personal de Sl debe
conocer el protocolo de actuacién
aprobado por la Comision
Negociadora del presente Plan de
lgualdad.

% de la plantilla que conoce el
protocolo de acoso

El 100% de la plantilla conoce el
protocolo de acoso.

Enero de 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Recursos informaticos
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Este protocolo estard a disposicion
de la plantilla a través de la web

Habilitar de forma online el
protocolo de acoso sexual

Habilitado de forma online el
protocolo de acoso sexual

Enero 2023

. Recursos Humanos
. Recursos informaticos

Concienciar y sensibilizar de las
serias dificultades que atraviesan
las mujeres que sufren violencia
machista, y dotar de técnicas de
comunicacion para la interposicién
de denuncia

Numero de personas formadas en
violencia de género desagregada
por sexo

Numero de cursos de formacion
en violencia de género.

Numero de horas formativas en
materia de igualdad y violencia
contra las mujeres.

Enero 2024

. Recursos Humanos
. Recursos informaticos

Realizar acciones informativas y de
sensibilizacién de forma
permanente a la plantilla en el
respeto a los derechos y libertades
fundamentales, especialmente en
el derecho a la vida, a la integridad
fisica y moral, y de la igualdad
entre hombres y mujeres y en el
rechazo a la violencia contra las
mujeres y en especial
conmemorar los dias sefialados,
como el Dia Europeo 18/10vy el
dia 25/11

Numero de acciones informativas,
folletos, infografias, banners,
jornadas informativas

Namero de asistentes.

Octubre de 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Recursos informadticos
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9.- Comunicacidn

Objetivo especifico

9.1. Continuar promoviendo una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de

oportunidades

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Formar al personal encargado de
los medios de comunicacién, redes
sociales de la entidad en materia
de igualdad de oportunidades y
utilizacién no sexista del lenguaje
e imagenes inclusivas

Numero de acciones formativas
realizadas para formar al personal
encargado de los medios de
comunicacion, redes sociales de la
entidad en materia de igualdad de
oportunidades y utilizacién no
sexista del lenguaje e imagenes
inclusivas

Al menos una accion y el 80% por
ciento del personal participa en las
acciones formativas realizadas
para formar al personal encargado
de los medios de comunicacion,
redes sociales de la entidad en
materia de igualdad de
oportunidades y utilizacién no
sexista del lenguaje e imagenes
inclusivas

De diciembre 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Plan de formacion Sl

Utilizar guias de referencia para el
uso del lenguaje inclusivo y no
sexista en la comunicacion de la
entidad.

Numero de documentos
elaborados con lenguaje no
sexista.

Numero de documentos
publicados

De diciembre 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos
. Plan de formacién Sl

Realizar acciones especificas los
dias 8 de marzo y el 25 de
noviembre

N@ de acciones especificas
propuestas

N2 de acciones especificas
realizadas

De julio 2022 a junio de 2026

. Recursos Humanos

Contribuir a la visibilizacién de
referentes femeninos y de
distintos colectivos
infrarrepresentados.

Nimero de campafias realizadas
con esta tematica.

Canales por los que se difunden
las campanias

Impacto de las comunicacion a
través de los distintos recursos
utilizados: redes, medios, etc.

De julio 2023 a junio 2026

. Recursos Humanos
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10.- Voluntariado

Objetivo especifico

3/ 7&@ oo AGL2

10.1. Promocionar la igualdad de género entre las personas voluntarias y socias que participan en la entidad, tratando
de que a su vez transmitan e incorporen esta sensibilizacion en su dia a dia.

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADO ESPERADO

PLAZO DE IMPLANTACION

MEDIOS Y RECURSOS

Informar a las personas
voluntarias, socias, de la existencia
del Plan de lgualdad y donde lo
pueden consultar.

Alojar en la web el plan de
igualdad

Comunicar la existencia del mismo

Alojado el plan en la web de Ia
entidad para ser consultado.

Diciembre de 2022 hasta su
vigencia

. Recursos Humanos
. Soporte informatico y plataforma

Inclusion de un apartado sobre
igualdad de género en el manual
de bienvenida de las personas
voluntarias

Inclusion en el apartado de la
igualdad de género

100% de las personas reciben el
manual de bienvenida con la
inclusion del apartado de igualdad

Enero de 2023 a junio de 2026

. Recursos Humanos
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9. CALENDARIO

1.- Compromiso con la Igualdad

1.1. Facilitar el acceso y el conocimiento de toda la documentacidn e informacién relativa a la igualdad en S.I.

2022 2023 2024 2025 2026
1T | 2T | 3T | 4T (1T | 2T (3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T | 1T (2T |37 | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

Creacion de un espacio virtual accesible que recoja la X X
informacién relacionada con la igualdad.
Disponer de un presupuesto especifico, con los medios y
recursos necesarios, materiales y humanos, para la
implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de X X X X X X X X X X X X X X
las medidas y objetivos
Facilitar la comunicacion para que la plantilla pueda X X X X X X X X X X X X X X X X
realizar sugerencias y propuestas de mejoras a la
persona o personas responsables de Igualdad. X X X X X X X X X X X X X X X X

( )
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1.2. Integrar el compromiso de la Asociacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organizacional de

2022 2023 2024 2025 2026
AT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T [ 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

Revision desde la perspectiva de género, los
proyectos/programas desarrollados por la Asociacion X X X X X X X X X X X X X X X X X
Analizar el impacto de género de las actividades y
actuaciones desarrolladas X X X X X X X X X X X X X X X X
Identificar y dar a conocer a la plantilla, voluntarios/as y
usuarios/as los recursos de igualdad y de informacion,
prevencion y atencion en violencia de género local, X X X X X X X X X X X X X X X X
autondémico y estatal
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2.- Proceso de seleccion y contratacion

2.1. Fomentar la contratacién de mujeres en puestos de jornada completa.

2022 2023 2024 2025 2026

1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T (3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T |37 | 4T | AT | 2T | 3T | 4T
Entre los criterios para la seleccién de personal, en
igualdad de condiciones, se puntuara positivamente a
las candidaturas de personal de SI que tengan contrato X| X | X | X| X
a tiempo parcial cuando la vacante anunciada sea a
tiempo completo.
Entre los criterios para la seleccién de personal, en
igualdad de condiciones, se puntuard positivamente a X | X X| X | X
las candidaturas de personal de SI.
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2.2. Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los distintos grupos y escalas.

2022 2023 2024 2025 2026
1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Los criterios para la valoracion de las candidaturas X
estaran exentos de sesgos de género
La definicion del perfil del puesto de trabajo vacante se
ajustard a las competencias exigidas al desempefio de X | X | X | XX
dicho puesto.
Garantizar que las ofertas de trabajo no inducen a la
contratacion de un determinado sexo, eliminan X[ X | X | X | X | X[ X[ X | X | XX X[X|X|X|X
cuestiones mas alla de las curriculares.
Empleo de canales de reclutamiento que posibiliten que
la informacion llegue por igual a hombres y mujeres. X X X X X X X X X X X X X X X X
Ante igualdad de méritos y formacion, elegir a la
persona del sexo infrarrepresentado. X X X X X X X X X X X X X X X X
2.3. Formar al personal responsable del proceso de seleccion en materia de igualdad y procesos de seleccidn no sexista.
2022 2023 2024 2025 2026
IT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Seguir formando a las personas que intervienen en los
procesos de seleccion, contratacion y promocion de
personal en materia de perspectiva de género en la X X X X X X X X X X X X X X X X
gestion de las personas.
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3.- Gestion del talento y promocién profesional

3.1. Crear y mantener un registro Unico de promociones segregado por sexo

3.2. Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la promocién interna, en la politica salarial y en las condiciones de trabajo

2022 2023 2024 2025 2026
AT | 2T (3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T |27 |37 | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Crear y mantener actualizado un registro de
promociones del personal de S, segregado por sexo X X X X X X X X X X X X X X X X
Informar de la vacante con posibilidades de promocion
primero internamente a toda la plantilla y
posteriormente a nivel externo del perfil del puesto - X X X X X X X X X X X X X X X X
capacidades, experiencia y formacion-.
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4.- Formacion

4.1. Continuar formando a los trabajadores y las trabajadoras de S.I. en materia de igualdad de género
4.2. Evitar barreras en el acceso a la formacion de las/os trabajadoras/es de S.1.
4.3. Garantizar que los contenidos de la formacidn interna no reproducen estereotipos sexistas y utilizan practicas inclusivas.

2022

2023 2024

2025

2026

1T

2T | 3T

aT

1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

1T

2T | 3T

aT

iT

2T | 3T

aT

Mejorar el sistema de informacién para recoger los
datos de formacién/titulacién de plantilla,
relacionandolos con el puesto y clasificacion profesional
que ostenta la persona.

Continuar sensibilizando a la plantilla sobre igualdad de
oportunidades y la perspectiva de género

Facilitar la formacidn y el reciclaje profesional de la
persona que ha dejado de trabajar a causa de
responsabilidades familiares u otras circunstancias

Elaborar un Plan de Formacién Bianual de la entidad.

Procurar la participaciéon de las personas con contrato
suspendido por excedencias basadas en motivos
familiares, asi como a las personas trabajadoras que se
encuentren disfrutando de permiso por nacimiento y
cuidado de menor o cuidado de lactante en las
actividades formativas que se realicen.

La formacién que imparte Sl a través de personal propio
se dotara de material y contenido apropiado libre de
estereotipos y sesgo de género

En las formaciones se fomentard la imagen de mujeres
en puestos de trabajo con poca presencia femenina a
través de ejemplos, lenguaje, imagenes, etc.
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5.- Condiciones de trabajo y auditoria salarial

5.1. Cumplir con los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial y en las condiciones de trabajo

2022

2023

2024

2025

2026

iT

2T | 3T

a7

1T

2T

3T

a7

1T

2T

3T

a7

1T

2T

3T
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1T

2T | 3T

aT

Realizar la auditoria retributiva conforme a lo dispuesto
en el RD 902/2020

X

Una vez realizada la auditoria retributiva se adaptara el
registro retributivo a la nueva valoracién de puestos de
trabajo

Realizacion de andlisis estadisticos sobre las
retribuciones medias de mujeres y hombres en la
Asociacidn y plantear acciones correctoras si se
identifican diferencias salariales

Siempre que sea posible, implantar jornada intensiva en
los meses de verano, y jornada flexible adaptada las
actividades a desarrollar

Posibilitar un horario flexible de trabajo con posibilidad
de compensacion semanal o mensual, siempre que sea
posible por el tipo de actividad y ante situaciones
excepcionales

Facilitar el teletrabajo de acuerdo a las condiciones que
se negocien con la RLT para tareas y actividades que
sean posibles desarrollarse en esta modalidad de
trabajo y siempre que los programas sociales lo
permitan.
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6.- Ejercicio corresponsable

6.1. Disponer de medidas de conciliacion ante situaciones especificas

6.2. Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas, adaptandose a las necesidades de la plantilla, fomentando el
reparto equilibrado corresponsable del trabajo doméstico y de cuidados

2022 2023 2024 2025 2026
1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

Mejorar la recogida de datos sobre las medidas de

conciliacién solicitadas y concedidas y con X I X | X[ X | X[ X X | X X[ X X|X|XI|X!|X

contrapropuesta

Poner a disposicidén del personal de la entidad los

servicios de atencién a personas dependientes X[ X | X[ X| X[ X | X[ X| XX X[ X|X|X|X|X

gestionados por la entidad

Realizar sensibilizaciones internas y externas sobre la

corresponsabilidad, y el cuidado corresponsable de X | X X X X | X X X X | X | X X | X X | X

menores y otros familiares dependientes.
7.- Salud laboral
7.1. Formar al personal del servicio propio de prevencién de riesgos laborales en igualdad

2022 2023 2024 2025 2026
1T | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T (4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T

Continuar con la actividad formativa sobre la igualdad

para los equipos de PRL X X X X X X X X X X X
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8.- Prevencion del Acoso sexual por razén de sexo y la Violencia de género

8.1. Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la Asociacién formulando y difundiendo los mecanismos de actuacion

adecuados
8.2. Disponer de un Protocolo de Acoso

8.3. Formacion en violencia contra las mujeres y buen trato hacia la victima
8.4. Acciones de sensibilizacion permanentes y especificas en dias conmemorativos para concienciar ante la violencia contra las mujeres

2022

2023

2024

2025

2026

1T

2T | 3T

4T

1T

2T | 3T

aT

1T

2T | 3T

)

1T

2T | 3T

a1

iT

2T | 3T

a7

Elaborar un protocolo de acoso sexual en el marco de la
comision de igualdad.

X

Constituir un equipo de atencién ante acoso sexual
segln lo que establece el protocolo de acoso sexual.

Todo el personal de Sl debe conocer el protocolo de
actuacion aprobado por la Comisién Negociadora del
presente Plan de lgualdad.

Este protocolo estara a disposicion de la plantilla a
través de la web

Concienciar y sensibilizar de las serias dificultades que
atraviesan las mujeres que sufren violencia machista, y
dotar de técnicas de comunicacion para la interposicion
de denuncia

Realizar acciones informativas y de sensibilizacion de
forma permanente a la plantilla en el respeto a los
derechos y libertades fundamentales, especialmente en
el derecho a la vida, a la integridad fisica y moral, y de la
igualdad entre hombres y mujeres y en el rechazo a la
violencia contra las mujeres y en especial conmemorar
los dias sefialados, como el Dia Europeo 18/10y el dia
25/11
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9.- Comunicacion

9.1. Continuar promoviendo una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades

2022 2023 2024 2025 2026

1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Formar al personal encargado de los medios de
comunicacion, redes sociales de la entidad en materia
de igualdad de oportunidades y utilizacion no sexista del X X X X X X X X X X X X X X X
lenguaje e imagenes inclusivas
Utilizar guias de referencia para el uso del lenguaje
inclusivo y no sexista en la comunicacién de la entidad. X X X X X X X X X X X X X X X
Realizar acciones especificas los dias 8 de marzo y el 25
T, X X[X[X|X|X|X|X[X|X|[X|X|X|[X|[X]|X
Contribuir a la visibilizacion de referentes femeninos y
de distintos colectivos infrarrepresentados. X X X X X X X X X X X X
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10.- Voluntariado

10.1. Promocionar la igualdad de género entre las personas voluntarias y socias que participan en la entidad, tratando de gue a su vez
transmitan e incorporen esta sensibilizacién en su dia a dia.

2022 2023 2024 2025 2026
1T | 2T | 3T (4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T (3T (4T | AT | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Informar a las personas voluntarias, socias, de la
existencia del Plan de Igualdad y donde lo pueden X | X[ X | X[ X[ X[ XX XIX|XI|X|X|X|X
consultar.
Inclusion de un apartado sobre igualdad de género en el
manual de bienvenida de las personas voluntarias X X X X X X X X X X X X X X
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i , s e




10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Ley Organica para la igualdad y el RD 901/2020 establecen la necesidad de

constituir criterios y metodologias para el seguimiento del plan de igualdad.

El Proceso de seguimiento y evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién tras su
implementacion. El seguimiento se realizara regularmente de manera programada y hara del

plan un documento vivo y flexible, facilitando su éxito.

Durante ese periodo se realizara un seguimiento del desarrollo del Plan que permitira
comprobar y evaluar la consecucion de los objetivos propuestos en cada area de actuacion.
Servira también este periodo para detectar posibles dificultades en la implantacioén y realizar
los ajustes que fuesen necesarios teniendo en cuenta las caracteristicas concretas y

especificas de Solidaridad Intergeneracional.

La evaluacién supone un proceso posterior a la implementacién del Plan para conocer

los resultados obtenidos en las distintas acciones.

Este seguimiento se llevarda a cabo por las personas firmantes de este Plan que
acuerdan constituirse en una Comisién de seguimiento encargada de la revision y evaluacion

del Plan de Igualdad.

Esta comision acuerda reunirse una vez al semestre y siempre que fuese necesario.
Se establecen como funciones de la Comisién de seguimiento:
La informacién recogida se plasmara en informes anuales.

- Recoger sugerencias y quejas de la plantilla, asi como analizarlas y proponer
soluciones a las mismas.

- Cumplir con el candelario previsto en el Plan.

- Proponer, y en su caso aprobar modificaciones a este Plan.

- Velar por el cumplimiento de la normativa legal en materia de igualdad.

- Respeto de la confidencialidad en los asuntos tratados en las reuniones y de los

datos que figuren en la documentacion aportada.

\\"\k Las decisiones de la Comision de seguimiento se adoptaran por consenso.
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11. VIGENCIA del PLAN DE IGUALDAD

La vigencia del plan sera de 4 afios, desde el 4 de junio de 2022 a 4 de junio de 2026
para alcanzar los objetivos acordados e implementar las medidas incluidas en el mismo. Dicho

plan se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.

Las partes comenzaran la negociacion de un nuevo Plan tres meses antes de la

finalizacidon del presente.

—
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