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16 84,21 3 19
15,79

Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada
por sexo

sontrato 1ijo 80% 20%

El diagnéstico de la entidad revelé que las trabajadoras y trabajadores de la
Fundacion consideran que la igualdad en la entidad “esta mas que integrada, y
se aplican con rigurosidad”. De esta manera, todos los trabajadores
consideraban de manera unanime que en la entidad se tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que mujeres y hombres
tienes las mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de
personal, que se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral y
que conocen los procedimientos y que hacer en caso sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo.

Ningun trabajador ni trabajadora consideraba que cobrase menos que sus
companeros, aunque casi un cuarto de la plantilla no sabia las aplicacion de
bandas salariales y por lo tanto si cobraban mas que ellos o ellas.

Durante el diagnostico se detecta que gracias al Plan de Comunicacién y a su
Protocolo especifico para es uso de lenguaje no sexista, se a garantizado el uso
del lenguaje inclusivo y no sexista, con discrepancias entre la plantilla sobre el
uso de la terminacion -e/es, como en tod-es.

No se detectaron desigualdades retributivas, pero se detecta una mayor
precensia de las mujeres en todos los sectores. Esto se explica principalmente
a la sobre-representacion de la mujer en el sector. Como muestra de ello, en los
ultimas dos ofertas de vacantes laborales no se presentaron hombres a los
puestos disponibles.

La Unica desigualdad detectada por dos personas de la plantilla, y cuya
explicacion no se ha podido senalar es con respecto a la formacion. Tal y como
se observa a continuacion 2 de 19 personas cree que no acceden por igual
hombres y mujeres a la formacion, sin embargo, en las ultimas convocatorias
han accedido 2 hombres y 3 mujeres a las formaciones impartidas no existiendo
grandes diferencias al respecto.
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¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la
Fundacion?

Si 16
No 2
Nosé 1

20

15

10

Si No No sé

Para mas informacién sobre el diagndstico se incluyen algunos datos clave a
respecto, anexos a este plan.

2. OBJETIVOS DEL PLAN

a. Objetivos a largo plazo

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
Fundacién

e Homogeneizar criterios de igualdad y perspectiva de género en todas las
areas de la entidad

o Persistir en el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucién, formacién, desarrollo, promocién y condiciones de
trabajo. Y en caso de ser posible, contratar a mujeres.

e Garantizar de forma continuada la ausencia de discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las derivadas de la
maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado
civil y condiciones laborales.

b. Objetivos a corto plazo (concretos y coherentes con los
generales)

e Informar activamente sobre las medidas de conciliacion de la vida
personal y laboral de las personas que integran la plantilla. Crear fichas
informativas sobre las medidas de conciliacion

e Promocionar la salud laboral de las empleadas desde una perspectiva
de género, sistematizando las medidas que la entidad ya aplica que
suponen una mejora al convenio colectivo de aplicacion y los derechos
contemplados en las leyes vigente.
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aplicacion en la empresa.

e Sistematizar las evaluaciones para la promocién laboral

e Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un
codigo de conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de
ofensas de naturaleza sexual.

e Seguir promoviendo mediante acciones de comunicacion y formacion la
igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos.

¢ Insistir en potenciar la conciliaciéon de la vida profesional, personal y
familiar a todas las empleadas y empleados de la fundacién, con
independencia de su antigliedad.

a. Acciones implantadas: En el caso de haber realizado acciones en la

’ organizacion con anterioridad, enumerarlas:
/‘)

GARANTIZAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA APLICACION MEDIDAS DE
PREVENCION DE LA COVID 19
Conciliacion 1 |Aumento en 15 minutos de los Diciembre
- tiempos de descanso a mujeres en 2019
' periodo de lactancia y flexibilizacion

de horario para compaginar la
lactancia.

Conciliacion 2 |Interpretacion favorable de las Marzo 2020
medidas para la prevencidn de la
COVID 19y del Plan TE CUIDA, sin
aplicar reducciones de jornada ni
reducciones salariales, favoreciendo
el teletrabajo y la flexibilidad horaria.

3 |Semana laboral comprimida. Se trata

Area de conciliaciony de trabajar mas horas durante
ordenacion del algunos dias a la semana a cambio de
tiempo de trabajo una reduccion de los dias laborales.

. 4  [Banco de horas. El trabajador o la
Area de conciliacion y trabajadora podra acumular horas
ordenacion del extras en una cuenta por un periodo
tiempo de trabajo de tiempo (anual, trimestral,
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mensual, etc.) que podra utilizar para
ampliar el periodo de vacaciones o
para disponer de determinados dias
libres.

Flexibilizacionenla |5 |Excedencias laborales. Las
relacion laboral excedencias por cuidado de
hijos o hijas podran renovarse o
acortarse sin restricciones..

b. Acciones a implantar: Las areas en las que se aplicaran las acciones variaran
segun los resultados del diagndstico.

b.1. Areas de actuacién y acciones

ACCIONES

NELL | Denominacion

1 |Anunciar las vacantes, incluyen el uso de
anuncios pagados para alcanzar el sexo menos

, ., representado
Area de seleccion

2 |Garantizar la presencia de hombre y mujeres en
el proceso de seleccidn (entrevistas, prubeas...)

3 [Establecer un protocolo de evaluacion de la

Area de promocion plantilla y criterios para la promocién

4 |Aumentar la flexibilidad para fomentar la
Area de conciliacién y conciliacion

ordenacion del tiempo de
trabajo

5 |Establecer un protocolo de acceso y fomento del
teletrabajo

6 [|Asegurar transparencia y mayor conocimiento
sobre las bandas salariales y los criterios de
aplicacion de las mismas que ya estan
establecido por convenio

Area de condiciones de
trabajo

7 |Formacién en igualdad y género para los/as
trabajadores/as.

8 |Informacién sobre formaciones y creacién de
un plan de Formacion de la empresa

Area de formacién
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formaciones desagregadas por sexo

10

Fomentar el acceso igualitario de los
trabajadores de la
fundacion de ambos sexos a la formacion

11

Periodicamente analizar el n° de horas de
formacion recibida por
mujeres y por hombres.

12

Formar tanto a mujeres como a hombres
de la fundacion en
liderazgo.

13

Detectar necesidades, disefiar, planificar
v organizar la formacion

desde un enfoque de género,
comprobando que mujeres y hombres
acceden por igual a la formacion.

Area de riesgos laborales y
salud laboral

14

Establecimiento de un protocolo de
actuacion en caso de ser victima de acoso.

Area de representatividad

15

Crear un protocolo para fomentar una
presencia mas equilibrada de mujeres y
hombres en todos los niveles profesionales
en la entidad

Area de

comunicacion,
lenguaje e imagen no
sexista

16

Debate y actualizacidon del protocolo de
comunicacion e imagen no sexista

Area de acciones
especificas para mujeres
en situacion o

riesgo de exclusion

17

Talleres de igualdad para las familias de los
y las participantes dirigido por grupos de
infancia.

Conciliacién

18

Sistematizacién y divulgacion de las
medidas de conciliacion.

19

* Crear un catdlogo de las medidas de
conciliacion

20

Medidas de flexibilidad horaria teniendo
en cuenta el calendario y horario escolar
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Modelo y tipo de evaluacion

El disefio del modelo evaluativo se rige por tres criterios: funciones que cumple la evaluacion,
procedencia de los evaluadores y momento en que se realiza la evaluacién.

Atendiendo a las funciones que pretende abordar, estas se concretan en dos tipos de cometidos:
valoracién del proyecto durante su fase de ejecucion (evaluacion formativa) y evaluacién tras la
finalizacion de dicha fase para determinar el grado de consecucion de los objetivos previstos
(evaluacién sumativa).

Técnicas e instrumentos

Respecto a las técnicas e instrumentos que se utilizardn, y atendiendo la pertinencia, idoneidad y
coherencia asi como en el momento evaluativo en que se encuentre (inicial, continua y final), se
optard por:

TECNICAS INSTRUMENTOS
7 Cuestionario
Entrevista |Ficha de observacion

De obtencién y

i Observacién Participante [Cuestionarios / Rubricas evaluativas
andlisis de

W ——r Observacién y andlisis Acta de evaluacion de los formadores
documental
Analisis de expectativas Cuadro comparativo de valores (situacion real
situacion deseada)
Dindmicas Grupos de discusién Entrevista

grupales de
produccién de
informacion

/1

Dindmicas de evaluacién Cuestionario
visuales (mapa de las
lemociones)

Buzén de sugerencias I

LA EVALUACION SE LLEVARA A CABO EN BASE AL SIGUIENTE MODELO, Y EL INFORME
EVALUACITO SE PRESENTARA JUNTO A LAS CUENTAS ANUALES EN JUNIO DE CADA
ANO. SIENDO LA FECHA DEL PRIMER INFORME EN JUNIO DE 2022.

¢ UPUESTO
No se ha asignado presupuesto para la realizacién del plan, ni se han solicitado o
recibido ningun tipo de subvencidn para la puesta en marcha del Plan.

PRF
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vy

COMPOSICION DEL COMITE / COMISION DE IGUALDAD

JOSEFA ISABEL FARRAY CUEVAS - PRESIDENTA
VICTORIO SEBASTIAN GARCiA BARTHOLEMY — EDUCADOR INFANTIL
SARA VILLAR PALENZUELA - PSICOLOGA

NAOMIE ALBERT CANALEJAS — EDUCADORA, PROFESORA

IRENE GARCIA FERNANDEZ - PSICOLOGA

GILSON JORGE MORENO VAZ - GRUPO Il

CHAXIRAXI FELIPE GASPAR - GRUPO |

N s W e
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El Plan y la consecucidn de sus objetivos sera revisado anualmente, tanto por el
Patronato, como por la Comision de seguimiento creada para tal fin.

La Comision se reunird tras la realizacion de las convocatorias anuales para verificar y
observar los resultados.

En todo caso, todos los informes, resultados y posibles modificaciones deberan ser
aprobados por el Patronato de la Fundacion. de manera simultanea a las cuenta

anuales.

La empresa designa como responsable de la organizacidn, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Nombre Sara Villar Palenzuela

Cargo Psicéloga
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A.1. DATOS GENERALES

[ﬁﬁ&ﬁiﬁi&ién | Fundacién Canaria Farrah para la Cooperacion y el
Isocial: Desarrollo Sostenible
Fundacion
| ¢/ Garcia Morato 24-1
928 25 26 26

farrah@fundacionfarrah.org

www.fundacionfarrah.org

% | Hombres | % | Total
84,21 | 3

Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por Sexo

20%

V Plantilla con contrato fijo

B. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE
TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

'No existe representacion legal de trabajadores/as | X

C. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

C.1. DATOS GENERALES

Bistribucion de Ia plantilla por edades

Bandas de edades =~ Mujeres | % | Hombres | % | Total |

20 — 29 afios 7 36,84%% 1 526
30— 45 afios 9 47,37% 2 10,53%
46 y mas afos 16 3

TOTAL

IDistribtcion de Ia plantilla por tipo de contratos

Tipo de contrato | Mujeres % Hombres |
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Temporal a Tiempo Completo 6 31,58 1 5,26
Temporal a tiempo Parcial 2 10,53
Indefinido a Tiempo Completo 3 15,79% 2 10,53%
Indefinido a Tiempo Parcial 5 26,31%

TOTAL 16 84,21 4 15,79 | 100%

__ Antigiledad

=

Distribucion de la plantilla por antigiiedad
: _ Mujeres | %

| Hombres | %

_ Total

Menos de 6 meses 3 15,79% 3
De 6 meses a 1 afo 3 15,79% 3
De 1 a 3 afios 6 31,58 1 5,26 7
De 3 a 5 afios 2 10,53 2
De 6 a 10 afios 2 10,53 2 10,53% 5
Mas de 10 afos

TOTAL 16 84,21 3 15,79 19
Todo el personal de la entidad es personal técnico
Existen 3 plus de coordinacién que corresponden a 2 mujeres y 1 hombre

Distribucién de'Ia plantilla por categorias profesionales

| Denominacion categorias | Mujeres | % | Hombres | % |

GRUPO | 6 1 7
GRUPO || 1 1
EDUCADORA SOCIAL 5
TECNICO INTEGRACION SOCIAL [ 3 1
TECNICO EDUCACION INFANTIL | 1
PSICOLOGA 1

TOTAL | 16 3

~ Categoria

Nivel de

Distribucion de la plantilla por categoria prgfesional y njvel de estudios

! Profesional ____estudios ngereg | %,, H,° 2 P,rﬂes %, ,_,,,,.,r,,,(’,t? ; £
GRUPO | Sin estudios
Primarios
Secundarios(1) 1
Universitarios 6
GRUPO I Sin estudios
Primarios
Secundarios(1) 1
Universitarios
EDUCADORA Sin estudios
SOCIAL Primarios
Secundarios(1)
Universitarios 5 0
TECNICO Sin estudios
INTEGRACION Primarios
SOCIAL Secundarios(1) 3 1
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TECNICO Sln estudios
EDUCACION Primarios
INFANTIL Secundarios(1) 1

Universitarios
PSICOLOGA Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)

Universitarios 1

Primarios

Secundarios(1) 4 3

TOTAL Universitarios 12
Dm,mm(cng;q @(,;; ; lwwﬁ | por oﬂm;& e:cj JTrL—C (sin Q°i1||°l:.ln€r_(9ﬂ°11(—‘~‘ Aj’“&ﬂ%uﬁir?c
Entre12 001€y14 OOO€ 4 1
Entre 14.001 € y 18.000 €
Entre 18.001 € y 24.000 € 10 1
Entre 24.001 € y 30.000 € 2 1
Entre 30.001 € y 36.000 €
TOTAL 16 3

)r bandas salariales (con compensaciones

Entre 12.001 € y 14.000 € 4 1

Entre 14.001 € y 18.000 €
Entre 18.001 € y 24.000 € 10 1
Entre 24.001 € y 30.000 € 2 1

Entre 30.001 € y 36.000

TOTAL 16 3

Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales

( oucf(*ufg la g

i(imm:m};f;@(,h(é- U* mtéa: uﬂ’t@S

GRUPO‘JI Menos de |
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

NINN

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

' Se entiende por compensacion extrasalarial todo lo que se afiada al salario bruto:
comisiones, incentivos, pago en especie, dietas, coche de empresa, movil, productividad,
horas extra, etc.
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GRUPO I Menos de
7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€ 1
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
EDUCADORA Menos de
SOCIAL 7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€

WIN

Menos de

7.200€
feoco | [EETHE

OCIAL 14.001€-18.000€ 1

18.001€-24.000€| 3

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Menos de

7.200€
TECNICO 7.201€-12.000€

. 12.001€-14.000€

EDUCACION - =7"567¢-18.000€
INFANTIL = -

18.001€-24.000€]| 1
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
PSICOLOGA Menos de
7.200€
7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€
18.001€-24.000€| 1
24.001€-30.000€
30.001€-36.000€
TOTAL

IDistribucion de Ia'plantillalpor categorias profesionales y salario con

fcompe es extra

GRUPO | Menos de
7.200€

7.201€-12.000€
12.001€-14.000€
14.001€-18.000€| 2
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24.001€-30.000€

2

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

GRUPO I

Menos de
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

EDUCADORA
SOCIAL

Menos de
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

WIN

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

4. TECNICO.
INTEGRACION
SOCIAL

Menos de
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

5. TECNICO
EDUCACION
INFANTIL

Menos de
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

PSICOLOGA

Menos de
7.200€

7.201€-12.000€

12.001€-14.000€

14.001€-18.000€

18.001€-24.000€

—

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

TOTAL
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IDistribucisn'dela’plantilla por horas semanales de trabajo

. N°dehoras Mujeres = % | Hombres % | Total
Menos de 20 horas
De 20 a 35 horas 7 1
De 36 a 39 horas
40 horas 9 2
TOTAL 16 3
B D 0 ge 1a pla a PO Prario de 0 0
1. Principalmente Marana 6
2. Tarde 10 3
TOTAL
.2. MOVIMIENTOS DE PERSONAL.
Incorporaciones y bajas
Incorporaciones Bajas
Mujeres| % | Hombres| % | Total| Mujeres| % | Hombres| % | Total
Ano 2019 | 10 1 6 3
Afo 2020 | 11 2 11 2
Ano 2021 12 1 3 1
TOTAL 33 4 20 6

[Bajas definitivasiiltimo'ano

. Descripcién bajas definitivas| Mujeres || % | Hombres % | Total "

Despido
No superacion del periodo de 1
prueba
Finalizacién del contrato 3
Cese voluntario 2
Cese por personas a cargo
TOTAL 6 0

Bajas definitivas tltimo aiio por.edad

| Descripcion bajas definitivas FeneEe) Mujeres | % | Hombres | % | Total
EL " deedad "7 e

Jubilacién
Jubilacién anticipada

< 20 anos

Despido 20-29
afios
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anos

46 y mas

No superacion del periodo de < 20 afios

prueba 20-29 1
anos

30-45
anos

46 y mas

< 20 afnos

20-29 2
anos

Finalizacion del contrato 30 —45 1

anos

46 y mas

< 20 afnos

; 20-29 1
anos

Cese voluntario 30 - 45 7

// anos

46 y mas

/ / < 20 afos

20-29
Cese por afnos

personas a cargo 30-45
anos

Otros (muerte, incapacidad,etc) |

_ Bajas temporales y permisos ultimo ano

) Incapécidad Temporal: 6 1 6
Enfermedad

(o)}
-

Accidente de Trabajo (covid)

Maternidad (parto) 2

Maternidad

Cesion al padre del permiso de % -
maternidad

Paternidad

Adopcidn o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccién de jornada por 1
lactancia

Reduccién de jornada por
cuidado de hija/o

Reduccién de jornada por
motivos familiares

Reduccién de jornada por otros
motivos
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Excedencia por cuidado de 1
hija/o

Excedencia por cuidado de
familiares

Excedencia fraccionada por
cuidado de hija/o o familiar
Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave,
fallecimiento...

TOTAL | 16 2

C.3. RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os
. N°dehijasfos | Mujeres

% | Hombres | % | Total

w
N

WIN [~ |O
=N
= (N[

6 mas

TOTAL

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os |
[ Bandasdeedad | Mujeres | % | Hombres | % |
Menos de 3 afios 4 4
Entre 3 y 6 afos 5 5
Entre 7 y 14 afios 1 1
15 o mas afios

TOTAL 5 1

C.4. PROMOCION Y FORMACION

Promociones del dltimo ano.

Tipo de promocién _ Mujeres = %  Hombres = % |
N° total de personas que han
ascendido de nivel

TOTAL 3 1

[Tipos promociones del dltimoano. 0 ‘ i
| | Mujeres %  Hombres = %  Total

Promocién salarial, sin cambio 2 1
de categoria
Promocion vinculada a
movilidad geografica
Cambio de categoria por prueba
objetiva
Cambio de categoria por 1
antigliedad
Cambio de categoria decidido
por la empresa
TOTAL 3 1
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vitleres

1. GRUPO | 3 1
TOTAL 3 1
Formacion ultimo ano ‘
1. |Robédtica educativa 1
Sistemas de Gestion de la 1
Calidad
TOTAL 3 1

C.5. DATOS QUE NO SE HAN PODIDO OBTENER

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os con discapacidad

N/A, se desconoce

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os con discapacidad

N/A, se desconoce

Responsabilidades familiares: personas dependientes (excepto hijas/os)

N/A, se desconoce
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D.1. RESULTADOS CUANTITATIVOS DE LA CONSULTA A LA PLANTILLA

¢ Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres?
Si 19
No 0
Nosé 0
20

15

10

Si No No sé

¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades
de acceso en el proceso de selecciéon de personal?
Si 19
No O
Nosé 0

Si No No sé

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion
ofrecida por la Fundaciéon?

Si 16

No 2

Nosé 1
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20

15 EerE|

10

|

|
, 1 = —
Si No No sé

Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual

Si 17
No O
Nose 2
20
15 —]
10
5
0 { ==
Si No No sé
Cobra menos que su compaiero/a
Si 0
No 15
NoS¢ 4
20
15 —
10
S
0 |
Si No No Sé
Se favorece la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral
Si 19
No O

Nosé O
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20
15

10

Si No No sé

Se conocen las medidas de conciliacion disponibles
Si 14
No O
Nosé 5
15

10

| I
0

Si No No sé

Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir

acoso sexual en el lugar de trabajo?
Si 19
No O
Nosé 0
20

15

10

Si No No sé

Es necesario un Plan de Igualdad
Si 11
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Si

No

No sé
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D.2. RESULTADOS CUALITATIVOS DE LA CONSULTA A LA PLANTILLA

¢Qué necesidades identifica en su entidad que el Plan de Igualdad
debiera contemplar?

1. Formar en materia de igualdad, asi como, asesorar sobre cémo actuar
de manera Optima, en materia de igualdad, en ciertas situaciones que se
puedan encontrar los/as trabajores/as en el trabajo.

2. Ninguna, considero que se actua de manera igualitaria,

independientemente del sexo de los trabajadores

Protocolo para casos de abuso sexual

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los

niveles profesionales en la entidad

5. Quizas que hubiera mas trabajadores masculinos, més bien para
equiparar con el nimero de trabajadoras que estamos en la empresa

6. Protocolos de actuacién en caso de ser victima de acoso.

Sistematizacion de las medidas de conciliacion.

7. Siempre viene bien analizar y actualizar plan de igualdad con el equipo.

S

¢ Qué medidas podria adoptar la empresa para promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

1. Ya se promueve de manera transversal la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en todos los &mbitos que trabaja la empresa.

2. No conozco ninguna situacién en la empresa en la que no se haya
promovido la igualdad de oportunidades.

3. Formacion sobre igualdad de género para toda la plantilla

4. Lafigura del hombre en nuestro ambito es menos representativa pero se
podria valorar la contratacién para que su presencia sea mayor.

5. Entodos los proyectos se contempla este aspecto como eje conductor
de los mismos. Quizéas una propuesta seria motivar a madres y padres
pertenecientes a los proyectos a impartir pequefias sesiones en relacion
a sus destrezas y habilidades.

6. Formacion en igualdad y género para los/as trabajadores/as.

Otras sugerencias:

1. Talleres de igualdad para personas adultas dirigido por grupos de
infancia.

2. Considero que la igualdad en la entidad estd mas que integrada, y se
aplica con rigurosidad y sobretodo con naturalidad y es por ello por lo
que considero que no hace falta un plan especifico de igualdad de
oportunidades, aunque se que hay que tenerlo por ley.
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ACCIONES PROPUESTAS POR LA PLANTILLA A INTEGRAR EN EL PLAN

Sl Al

o o

DE IGUALDAD

Formacion en igualdad y género para los/as trabajadores/as.
Protocolo para casos de abuso sexual

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos
los niveles profesionales en la entidad

Talleres de igualdad para personas adultas dirigido por grupos de
infancia.

Protocolos de actuacion en caso de ser victima de acoso.
Sistematizacion de las medidas de conciliacion.

e
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1.
E. ANALISIS CUANTITATIVO POR PARTE DE ORGANO DE GOBIERNO

E.1 CULTURA DE LA EMPRESA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

DEFINIDO EN PLAN ESTRATEGICO - Consultar documento

E.2 SELECCION

2.5.

¢ Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la | Si
empresa?

¢ Que métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas
utilizadas por orden de utilizacién e indique cuéles son eliminatorias.

CV y Entrevista

2.10.

¢ Observa barreras internas, externas o sectoriales para la No
incorporacion de mujeres a la compafiia?

2.11.

¢ Observa que existan puestos o departamentos en la compariia que |No
estén especialmente masculinizados (mayoria de hombres)?

E.3 FORMACION

3.1 ]

¢ Existe en la empresa un Plan de Formacion? lNo

3.5

i;

Voluntario

La formacion es de caracter
Obligatorio

36. |
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3.7

¢, Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen Si [
fuera del horario laboral? No
En caso afirmativo, ¢de qué tipo?

[

3.8

¢, Conceden ayudas al personal para la formacion externa (Masters, Si]
etc.)? No

En caso afirmativo, especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden
(desplazamiento, ayudas econdmicas, permisos, etc.), asi como el nimero de
personas desagregado por sexo que las han recibido.

3.9

¢, Se ofrece la posibilidad de recibir formaciéon que no esté Si
directamente relacionada con el puesto de trabajo?
En caso afirmativo, ¢ esta posibilidad esta abierta a toda la plantilla? | Si

3.10

¢, Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre No
mujeres y hombres?

3.11

¢,Se ha impartido formacién especifica para mujeres? |No \

E.4 PROMOCION

4.1.

En lineas generales, ¢ qué metodologia y qué criterios se utilizan para la
promocion?

4.2, ]

Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la
hora de promocionar al personal.
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4.3.

¢ Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del [ No
personal?

4.4.

¢ Existen planes de carrera en su organizacion? [No

45 ]

En el caso de no existir planes de carrera, ¢ disponen de algiin método de
valoracioén del personal promocionado? Describalo brevemente.

46. |

¢ Qué personas intervienen en la decisién de una promocion interna?

47. |

¢ Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes? [Si

En caso afirmativo, ;a través de qué medios?

Slack, email y whatsapp

4.8.

¢, Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a la No
promocion?

4.9.

¢ Es habitual la promocion ligada a la movilidad geografica? ‘No
4.10.

¢, Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la No
empresa?

4.11.

¢Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocién No
de las mujeres en la empresa?

4.12.




para la cooperacion y el desarrollo sostenible

[ Considera aue las responsabilidades familiares pudieran influiren la ..
| promocién dentro de la empresa? Y

E 5. POLITICA SALARIAL

5.1 |

¢ Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

Tablas salariales, convenio colectivo

E.6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y

6.1, ]

Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para
contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral:

Guarderia en la empresa

Subvenciones econdmicas para guarderia

Servicio para el cuidado de
personas dependientes

Campamento de verano para hijas/os
Jornadas reducidas
Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar
Teletrabajo

Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a
tiempo parcial)

Ox|x|xxdl O-4

X

Ampliacién del permiso de maternidad o
paternidad

OtroS. CUAIES .eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por ley

62. |

Mujeres X

¢ Quiénes utilizan mas esas medidas?

Hombres L]

¢ Cudles considera que son las razones?

6.3.
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¢ Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el tltimo afio?
Especificar la cantidad por sexo.

Madres Padres Total
2 0 2

64. |

¢ Quiénes hacen mas uso en la empresa de los Mujeres X
ermisos?

P Hombres

0.5.

Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ¢ solicitar una reduccion
de jornada laboral podria afectar de alguna manera a la situacion No
profesional dentro de la compariia?

E.7. COMUNICACION

74 ]

Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan
habitualmente en su empresa:

Reuniones

Presentaciones a la plantilla

Correo electrénico

Panel electrénico en ascensores

Tablén de anuncios

Mensajes en ndmina mensual
Cuestionarios de obtencion de informacion
Manuales

Publicaciones

Periddico o revista interna
Buzon de sugerencias
Intranet

Otros. Cudles SLACK, WHATSAPP, GOOGLEDRIVE

XIxOXIx|>xOOd|x[dIx
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comunicacion o sensibilizacién de algun tema especifico?

En caso afirmativo, jsobre qué tema? ;qué instrumentos se utilizaron para
ello?

POLITICA Y CODIGO DE CONDUCTA DE PROTECCION Y BUEN TRATO
NNA

7.3.

¢ Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, | Si
transmite los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

E8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1.

¢ Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones
que actualmente existen para la contratacion de mujeres?

No

¢, Se han beneficiado alguna vez de ellas? No

82 |

¢ Tiene la empresa algun programa de insercion, permanencia y/o
promocién de colectivos especiales? No

No

8.3.

¢ Se ha realizado algun tipo de accién concreta para fomentar la

igualdad de oportunidades de colectivos con dificultades? Ne

E.9. REPRESENTATIVIDAD

/94,

Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, en qué areas tienen
las mujeres mayor presencia?

En todas, debido al sector de actuacion.

E. 10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON
DE SEXO

10.1.

¢, Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles

: . . No
situaciones de acoso, tanto psicolégico como sexual?
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10.2.

Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¢ se ha puesto en marcha
alguna medida concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén

No
de sexo?

10.3.

La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover
condiciones que eviten el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo (art. 48.1).

/A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la
"fepresentacion de los y las trabajadoras se han o se estan poniendo en
archa?

¢ Cual es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?

A través de formulario de denuncia

E. 11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1.

¢, Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades

. : Si
relativas a riesgos laborales y salud laboral?

En caso afirmativo,
a) ¢cudles son las conclusiones?

Ver informe prevencién de riesgos laborales. Principalmente en
materia de género, las mujeres embarazadas no participan en las
becas comedor de verano ni en grupos conflictivos o de alta carga
fisica.

11.2.

¢ Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencion de

. . s . Si
riesgos laborales dirigidas especificamente a mujeres?

En caso afirmativo, indicar cuales.

Principalmente en materia de género, las mujeres embarazadas no participan
en las becas comedor de verano ni en grupos conflictivos o de alta carga fisica.




para la cooperacion y el desarrollo sostenible

44 2

¢ Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora
a lo que establece la ley o el convenio colectivo?

E.12 MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.7.

Si

Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¢ se ha puesto en marcha
alguna medida concreta para mujeres en situacion o riesgo de No
exclusion?

12.2.

¢ Tienen previsto algin programa especifico para mujeres en

" . . . - Si
situacion o riesgo de exclusion?

En caso afirmativo, indicar cuales.

Los desarrollados por la entidad, pero no dirigidos a la plantilla

E.13. CONVENIO COLECTIVO

13.1.

¢ Existe alguna medida especifica en la empresa
establecida por convenio referente al area de
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?

Si

En caso afirmativo, indique cuales.

Las establecidas en el Convenio colectivo de accién y de intervencion social
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a. Evaluacion de Resultado. Indicadores
» Nivel de ejecucién del Plan. Nimero total de acciones por dareas
implantadas en la empresa

Area de seleccion

Area de promocién

Area de ordenacién del tiempo de trabajo

Area de condiciones de trabajo

/ Area de formacion

/,-"\,{ Area de riesgos laborales y salud laboral
/ 7
Area de representatividad

Area de comunicacién, lenguaje e imagen no sexista

Area de acciones especificas para mujeres en situacién o riesgo
de exclusion

|
A Subtotal

TOTAL

+ Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

Total

+ Numero y sexo de las personas beneficiarias por categoria
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N2 hombres

rofesional

nujeres

Total

* Grado de desarrollo de los objetivos planteados
+ Efectos no previstos del Plan en la empresa

Otros

b. Evaluacion de proceso

* Grado de sistematizacidn de los procedimientos

* Grado de informacidn y difusién entre la plantilla

* Grado de adecuacion de los recursos humanos

* Grado de adecuacidn de los recursos materiales

* Grado de adecuacidn de las herramientas de recogida

* Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo
enumeracion ya que las fichas individuales recogen los detalles)

* Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

* Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la
puesta en marcha

e QOtros

c. Evaluacién de impacto

* Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla

» Disminucion segregacion vertical

» Disminucidén segregacion horizontal

* Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la
plantilla como de la Direccidn en los que se identifique una mayor
igualdad entre mujeres y hombres

« Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades

* Cambios en la cultura de la empresa
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Cambios en las relaciones externas de la empresa

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad
de oportunidades

Otros




