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ESCENARIO DIAGNOSTICO

Desde la entidad Aspimip* (Asociacion para la Inclusion Social de Personas con Diversidad
Funcional de la Comunidad de Madrid), la Igualdad de género forma parte del articulado inicial con
el que se fundo esta Asociacion hace 35 afios, exactamente en 1986, y desde entonces la
Igualdad, como derecho fundamental en la persona, siempre se ha tenido presente, en la esfera

de la inclusion social de la persona con diversidad funcional.

*Viéase: Estatutos de la asociacion. Documentacion

La igualdad, como idea, siempre ha estado presente en nuestro ideario ideolégico de trabajo, y
organizativamente en nuestro dia a dia; pero las férmulas para ello no estaban sistematizadas, ya
que se trataba de manera particular. Si bien es cierto que en todos estos afios siempre se ha
fallado en positivo a favor de los y las profesionales, salvo los 6 primeros afios en los que las
medidas de conciliacion no se pudieron aplicar, es decir, entre los afios 1986 y 1993 la
organizacion asociativa no contaba con los recursos econémicos como para poner en marcha

ninguna medida.

El paradigma de género (hombres-mujeres) nos lleva plasmar en papel el reconocimiento de los
derechos de igualdad, reconocimiento de representacion, empoderamiento laboral, al
reconocimiento de la maternidad/ paternidad, la conciliacion entre la vida laboral-familiar, las
desigualdades econdémicas, etc., en un plan de accion donde se contemplan ACCIONES,
ESTRATEGIAS Y PLANES DE EVALUACION, PROPUESTAS REEVALUABLES Y SOMETIDAS
A CONSTANTE CAMBIO, ya que se trata de recoger en un documento los cambios y avances en

materia de igualdad que se reflejan en la sociedad.

A pesar de tener implantadas de manera sistematica muchas de las medidas relacionadas con la
igualdad de mujeres-hombres, si que en el presente Plan, se van a reflejar aquellas que todavia

no han sido sistematizadas por la entidad.
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PLAN DE ACCION

OBJETIVOS DEL PLAN

Este plan nace con el objetivo de garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre
mujeres y hombres. Para ello, el Plan de Igualdad contempla las actuales medidas que son de
aplicacion en la entidad y propone una serie de medidas a desarrollar. Cualquier necesidad no
contemplada en este plan sera tratada entre la organizacion y los y las profesionales. Las
mencionadas medidas que se exponen en el plan estan agrupadas y estructuradas por areas

tematicas de actuacion, teniendo como principales, OBJETIVOS

1. Promover el compromiso y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de acceso a la organizacion y

desarrollo profesional a todos los niveles, evaluando sus posibles efectos.

2. Conseguir y en su caso mantener una representacion equilibrada de mujeres y hombres en el

ambito de la empresa.

3. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,

contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

4. Asegurar que la gestion de los Recursos Humanos se lleva a cabo conforme a los requisitos

legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.
5. Prevenir la discriminacion laboral, especialmente por razon de sexo.

6. Reforzar el compromiso de la empresa, en orden a mejorar la calidad de vida, asi como

fomentar el principio de igualdad de oportunidades

7. Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral como la vida personal y

familiar.

8. Garantizar un entorno de trabajo saludable, libre de comportamientos indeseados,
especialmente por razon de sexo.
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ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

a) Acciones implantadas: En el caso de haber realizado las acciones en la organizacion
con anterioridad, enumerarlas:

AGGIONES

Medidas de igualdad salarial 1 Desde el comienzo de la entidad las | 1993
condiciones salariales de los
trabajadores de la entidad estan
reguladas por encima del convenio
y se reevallan anualmente, en
igualdad de condiciones

El porcentaje de mejora del
convenio es superior en los cargos

menos remunerados
Reclutamiento  formacion y | 1 Plan de formacion anual en el que | 2002
promocion interna se recoge lo establecido por la ley

en materia de formacion de los
trabajadores, facilitando desde la
entidad la formacién en aspectos
relacionados con los puestos

asignados
Medidas extraordinarias de | 1 Cada situacion se estudiara de | 1992
conciliacion familiar manera individual, facilitando la

posibilidad de flexibilizar horarios, y
medidas de teletrabajo

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

Es importante sefialar que las acciones a implantar tendrén que suponer una mejora de las
condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben confundirse con
derechos ya adquiridos y/o reconocidos.
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b.1. Areas de actuacién y acciones

Area de seleccion

Seleccion y contratacion: Garantizar que las ofertas de empleo
se basan en informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del

puesto, asf como a las exigencias y condiciones del mismo

Garantizar que ante la contratacion de trabajadoras y trabajadores
con discapacidad, la empresa facilitara su integracion laboral
realizando las acciones necesarias mediante una adaptacion del

puesto de trabajo si ésta es necesaria.

Garantizar la utilizacion de lenguaje no sexista y de imagenes
estereotipadas en los procedimientos de difusion de las ofertas de
empleo en todos los ambitos de la empresa, tanto internos como
externos. | Garantizar la utilizacién de canales de reclutamiento
que posibiliten que la informacion llegue por igual a hombres y
mujeres.

Revision y madificacion de los datos requeridos en el formulario

de solicitud de empleo.

Las personas responsables de la contratacion informaran a la
Comision de Igualdad cuando no se garantice la igualdad entre

mujeres y hombres.

La empresa aplicara una accion positiva con medidas que corrijan

el sexo menos representado.

Area de promocion

Promocion interna: En igualdad de condiciones de idoneidad,
tendra preferencia para promocionar la persona del sexo menos
representado en el puesto de que se trate. La empresa dispone de
un equipo de autorizar a aquellas personas que desconozcan la

forma y manera de ejecutar las tareas asignadas ASPIMIP
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la Ley de Igualdad, el Plan de Igualdad firmado en Plataforma

Europa y una sensibilizacion de la Ley de Igualdad para toda la
plantilla incluyendo medidas de proteccion frente al acoso
explicando el contenido del protocolo firmado que obligan a las

personas a cumplirlo.

Area de riesgos | 1 Evaluacion de todos los puestos por una empresa profesional

laborales y salud externa en los que se hacen, basadas en procedimientos con
laboral perspectiva de género, y de la situacion actual de la plantilla

hran de |3 Revisar, corregir y supervisar el lenguaje y las imagenes utilizadas
comunicacion, en las comunicaciones y publicaciones realizadas por Plataforma

lenguaje no sexista

: : ' in de eliminar e
e imagen no sexista Europa, tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el

sexismo. La comision se reunira bimensualmente y de forma

excepcional cuando asi las partes lo consideren. ASPIMIP

. ion victi Vi ia de género: En lo que la Le
Ken. o wotlohas | B Proteccion victimas por violencia de g nlog y

especificas  para recoge referido al ambito laboral, destacar la difusion de los
mujeres en : ., . o

situacion o riesgo derechos para incorporarse en la formacion y la intervencion el
de exclusion desarrollo de las medidas y derechos que la Ley Organica 1 /2004

recoge. La violencia de género es la que se ejerce sobre las

mujeres por parte de los hombres.

En lo que la Ley recoge referido al ambito laboral, destacar la
difusion de los derechos para incorporarse en la formacion y la
intervencion sindical para el desarrollo de las medidas y derechos
que la Ley Organica 1 /2004 recoge. La violencia de género es la

que se ejerce sobre las mujeres por parte de los hombres.

.1. Suspension de la actividad: La trabajadora, victima de violencia
de género, podra suspender su actividad, pasando al desempleo
por un periodo que no exceda los 6 meses, salvo que las
actuaciones de tutela judicial, requiriese el derecho de proteccion

de la victima, continuando la suspension. En este caso el Juez
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podra prorrogar 3 meses, hasta un maximo de .Durante estos
periodos la trabajadora tiene reserva de su puesto de trabajo, y
derecho a la prestacion por desempleo. Si la trabajadora se viera
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo, tendré
que aportar la comunicacion de la empresa de extincion y la orden

de proteccion del juez 6 el informe del fiscal.

2. Jornada: Toda victima de violencia de género tendra derecho a
elegir dentro de los distintos turnos que realiza, aquél que le
permita una mayor proteccion personal o una mejor organizacion
del tiempo de su vida personal y familiar, respetando o adaptando
sus condiciones contractuales. ASPIMIP La persona victima de
violencia de género podra solicitar la reduccion de su jornada
ordinaria con reduccion de salario hasta un maximo de la mitad de
aquella. La concrecion corresponde a la trabajadora que la
acordara con la empresa. Durante los dos primeros meses de la
reduccion de jornada por una circunstancia sobrevenida de victima

de violencia de género, seran retribuidos al 100%.

.3. Vacaciones: Si el derecho de proteccion o el de asistencia social
de la trabajadora hacen necesaria la fijacion del periodo vacacional
en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de adaptacion
de los procedimientos establecidos para la asignacion de

vacaciones, al caso concreto.

4. Licencias: En caso de victima de violencia de género se le
facilitaran los permisos necesarios para la realizacion de gestiones
administrativas, judiciales o médicas que le permitan hacer efectivo
su derecho a la proteccion o a la asistencia social integral. En su
tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos
habituales de la empresa, considerandose los mismos como
tiempo efectivo de trabajo y por lo tanto retribuidos cuando estén
debidamente justificados. Las ausencias o faltas de puntualidad
motivas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia

de género se consideraran justificadas si se aporta documentacion
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de la asistencia social o del juzgado de violencia de genero, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas a la empresa
a la mayor brevedad. ASPIMIP

5. Traslados: La persona victima de violencia de género que se
vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante
en cualquiera de sus centros de distribucion del grupo Inditex. En
tales supuestos, si la persona manifiesta su intencion de cambiar
de localidad, la empresa tendra que comunicar las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el
futuro. El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una
duracién inicial de 6 meses, durante los cuales la empresa se hara
cargo del desplazamiento y alojamiento durante los primeros
quince dias, segun el cuadro de dietas de la empresa, y tendra la
obligacion de reservar el puesto de frabajo sin cobertura de
vacante que anteriormente ocupaba la trabajadora. Terminado
este periodo, podra optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, queda
finalizada la mencionada obligacion de reserva. En el supuesto
previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45 del ET, el
periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra
exceder de seis meses, salvo que las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez
podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un
maximo de dieciocho meses. ASPIMIP Dentro del derecho a la
reordenacion del tiempo de trabajo a traves de la adaptacion del
horario, de |a aplicacion de horarios flexibles o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa,

tendra derecho a elegir turno, flexibilidad de la jornada que evite
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departamento de recursos humanos su situacion de embarazo, le
sera de aplicacion el protocolo vigente de embarazadas aprobado
en el comité de seguridad y salud. Si tuviera un cambio de turno
por procedimiento interno de empresa al comunicar su situacion de
embarazo, la empresa le garantiza que no tendra dentro sus
compensaciones salariales personales una merma si bien no se le
abonaran los complementos de puesto tales como la nocturnidad
o afines que viniera percibiendo por desempefiar su trabajo en un

turno determinado.

1.2. Suspension del contrato de trabajo por paternidad En los
supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de
acuerdo con el articulo 45.1.d del E.T., el trabajador tendra derecho
a la suspension del contrato durante trece dias ininterrumpidos,
ampliables en el supuesto de parto, adopcion o acogimiento
multiples en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta
suspension es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4.
del ET. En caso de paternidad, el trabajador podra unir al descanso
de 13 dias derivado de esa situacion, el periodo vacacional de ese
afio natural en el que se produzca el nacimiento siempre y cuando
la suma de los dos descansos (por paternidad y vacaciones) no
supere 1 mes continuado. En el supuesto de parto, la suspension
corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos de
adopcion o acogimiento, este derecho correspondera sélo a uno
de los progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante,
cuando el periodo de descanso ASPIMIP 7 regulado en el articulo
48.4 del ET sea disfrutado en su totalidad por uno de los
progenitores, el derecho a la suspension por paternidad
nicamente podra ser ejercido por el otro. La persona que ejerza
este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde
la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se

constituye la adopcion o a partir de la decision administrativa o
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tanto permanente como pre adoptivo, aunque éstos sean
provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso,
de la resolucion judicial o administrativa, con reserva del puesto de
trabajo durante los tres afios sin cobertura de su vacante salvo por
contrato de interinidad. Las personas tendran derecho a un periodo
de excedencia de duracion no inferior a 6 meses ni superior al
tiempo que le reste hasta los tres afios para atender al cuidado de
cada hijo e hija con edades comprendidas entre los 3 a 8 afos,
tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los
supuestos de acogimiento, tanto permanente como pre adoptivo,
aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de
nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa,
con reserva del puesto de frabajo durante los 3 afos que dure la
excedencia sin cobertura de su vacante salvo por contrato de
interinidad. También tendra derecho a un periodo de excedencia,
de duracion no superior a tres afios, las personas para atender al
cuidado de un familiar hasta el segundo grado de ASPIMIP
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad que no pueda valerse por si mismo, y
no desempefie actividad retribuida, con reserva del puesto de
trabajo durante los tres afios sin cobertura de vacante salvo por
contrato de interinidad, Si dos o mas personas de Plataforma
Europa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la
empresa podra limitar el ejercicio simultaneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa. En ambos casos, el
periodo que permanezca en esta situacion sera computable a
efectos de antigliedad y tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion  profesional relativos al puesto que venia
desempefiando, especialmente con ocasion de su reincorporacion,
Si la persona que pide la excedencia asi lo manifiesta, y con el
objetivo de que continle durante el tiempo de suspension
vinculado con el centro de trabajo, podra solicitar a la empresa que
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si la duracion de la misma es de 4 meses, para todos los efectos
sera como excedencia obligatoria, y debera incorporarse
automaticamente tras la misma, presentando un informe
actualizado de vida laboral donde se acredite que no ha ejercido
ningun tipo de actividad durante estos cuatro meses, en caso
contrario perdera el derecho y la persona tendra preferencia en la
incorporacion ante vacantes de igual o similar categoria. Una vez
disfrutada la excedencia deberan franscurrir tres afios para

presentar una nueva solicitud.

1.9. Flexibilidad horaria: Derecho a solicitar un cambio de turno
durante 2 semanas naturales maximo al afio con una antelacion
minima de 15 dias, debiendo responder la empresa en un periodo
maximo de 3 dias. En caso de ausencia de respuesta, se
entendera concedida dicha solicitud. No obstante lo anterior, la
empresa, atendiendo a motivos personales justificados, podra,
asignar provisionalmente a un turno distinto por un periodo de
hasta 6 meses. Finalizado ese periodo se revisaran entre las partes
(persona y empresa) si las circunstancias se han solucionado y por
lo tanto se puede retomar su turno de origen o cabe ampliar la
prorroga. El nimero de personas que estén en esta situacion no se
les aplicara el procedimiento de cambio de turno. Se informara a la
comision de igualdad del nimero de personas afectadas por un

turno provisional

1.10. Reduccion de jornada: | Las personas con hijos menores
de 8 afios podran reducir la jornada dentro de los turnos a los que
estan adscritos y ademas podran concentrar la reduccion de
jornada en periodos determinados acumulando dicha reduccion.
Para ello acudiran al departamento de GERENCIA , realizando una
propuesta de planificacion de acumulacion anual de jornada, que
sera valorada por la empresa y aceptada dependiendo del n° de
solicitudes y posibilidades organizativas. ]| También se podra

reducir su jornada laboral las personas con mayores dependientes
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preferentemente para las personas que su familia resida fuera de
Espafia. Si el nimero de solicitudes se incrementa hasta el punto
de ser inviable operativamente, se trataria por la empresa cada
caso de forma individual. ASPIMIP

b.2. Descripcion detallada de cada accion

Los puntos siguientes del 4 al 9, se realizaran con respecto a todo el Plan de Igualdad, no debiendo
incluirlos en cada accion concreta.

1. SISTEMA DE EVALUACION

Enumeracion y descripcion de los métodos e instrumentos que van a utilizarse para la evaluacion
del plan.

1.1.EVALUACION DE LA SITUACION INICIAL

Analizamos desde una perspectiva género:
- SALARIOS
- PUESTOS
- FORMACIONES
- CONTRATACION Y PROMOCION INTERNA
- MEDIDAS DE CONCILIACION FAMILIAR

Caracteristicas de la asociacion y estructura organizativa

La asociacion se divide por servicios, formada por trabajadores, con una estructura jerarquica,
en los que existen coordinadores/ directores que velan por el buen funcionamiento del mismo.

La entidad cuenta ademas con tres personas que elaboran funciones de gerencia de la misma
Hay un departamento de administracion que cubre las necesidades de la empresa, y servicio

de gestoria externo que apoya a nivel contabilidad, nominas, y servicio de asesoria judicial, y

laboral.
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Caracteristicas del personal

Acceso a la empresa

- promocion interna

- personas que participan en el plan de voluntariado de la entidad

- personas que realizan practicas formativas en los distintos servicios
- oferta de puesto de trabajo en redes del sector

PLAN DE CONTRATACION POR PERFILES ESPECIFICOS
Para llevar a cabo la contratacion de personal, se tendra en cuenta su perfil profesional
exclusivamente, como se ha venido haciendo hasta el momento, y que queda evidente
en el porcentaje de profesionales hombres y mujeres de la plantilla.

HOMBRES 19 33.93%
MUJERES 37 66,07%
TOTAL 56 100%

Desarrollo de la carrera profesional

Todos los puestos de responsabilidad de la entidad

El primer paso de accion es la promocion interna

Formacion y reciclaje

Todas las personas reciben una mejora en la formacion anual generada internamente y

externamente por la entidad.
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Adjuntamos plan de formacion de trabajadores 2020

N° de hombres formados 19

N° mujeres formados 29

Condiciones de trabajo en la empresa

Se tendran en cuenta las siguientes condiciones desarrolladas en el Plan de Igualdad
Remuneraciones (fijas y variables)

Tablas salariales

Abandono de la empresa

Area de intervencion ' Acciones nuevas Acciones antiguas

Area de seleccion Protocolo de | No estaba protocolizado
contratacion en la que
no se basan en
condiciones

personales por
cuestiones de género

Area de promocién Siempre para promocionar o cambiar de puesto, de
servicio, o de tuno se han estudiado peticiones,
intereses, antes de buscar una contratacion externa

Area de ordenacion del tiempo de | Todos los servicios | NO EXISTIA
trabajo tienen un horario de
atencion, en el que se
requiere una cierta
flexibilidad horaria, y
dentro de un contexto
asociativo en el que
se involucran ofro tipo
de actividades

Area de condiciones de trabajo Las condiciones de trabajo no sufren diferencias de
género, se atiende la situacion inicial, teniendo turnos de
atencion y posibilidad de teletrabajo.

El contrato indefinido es la formula mas frecuente a la
hora de realizar contrataciones a no ser que sea por
proyectos que la formula es la de contratacion por obray
servicio
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Area de formacion

Se atendran
peticiones con
especial interés de
formacién a personas
con hijos a cargo
menores de 14 afios.

Se favorecia la formacion de
todas las personas que
componen la plantilla

Area de riesgos laborales y salud
laboral

Todos los puestos se evallian por una empresa externa

desde un prisma

Area de representatividad

Adjunto histérico de puestos de direccion coordinacion y

juntas directivas

Area de comunicacién, lenguaje no
sexista e imagen no sexista

Revision de todos los
documento internos
nuevos y ya
existentes, a revisar
su totalidad con fecha
limite 2022

No existia

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

Desarrollo de 7
medidas
especificadas  con
anterioridad, en las
que se contemplan

No existia

Ofras areas de intervencion

Conciliacion familiar
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e Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS
SERVICIOS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres | Total
Centro ocupacional 12 9 21
Centro de atencion temprana 10 1 11
Servicio de ocio 1 1
Viviendas 3 3 6
Servicio de empleo 3 3 6
Oficina de apoyos 1 2 2
TOTAL 29 19 48

e Numero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS
CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres | Total
TGS 4 1 5
-PSICOLOGAS 0 4
-PEDAGOGOS 0 1 1
TGM 16 10 26
EDUCADORES 4 1 5
MAESTROS TALLER 3 1 4
PREPARADORES LABORALES 3 5 8
TRABAJADORES SOCIALES 1 1 2
ESTIMULADORES 2 0 2
LOGOPEDAS 2 0 2
FISOTERAPEUTAS 0 2 2
PSICOMOTRICISTA ** 1 0 1
PROFESIONALES DE APOYO 5 1
PROFESIONALES DE | 1 2 3
ADMINISTRACION
PERSONAL SERVICIOS 2 1 3
PUESTOS DE DIRECCION 3 4* I

CENTRO VIVIENDA 1

OCUPACIONAL SERVICIO DE

VIVIENDA 2 EMPLEO

CENTRO DE | GERENCIA

ATENCION OCIO

TEMPRANA
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| TOTAL PERSONAL [ 29 [ 19 | 48 |
*Nota: Los puestos de direccion son ocupados por personas que, ademas, contintan con su
puesto de trabajo en otros perfiles (no computan como tal en el sumatorio de profesionales
contratados porque lo hacen en otros perfiles), por ello el total de personal sale mas elevado que
el numero total de personas contratadas.

** La psicomotricista desarrolla funciones también como psicéloga, por lo que queda reflejada dos
veces (ambos puestos en jornadas parciales que se complementan).




24

PLAN DE IGUALDAD
AS.PI.MIP

L

aspimip
L

1.1.EVALUACION DEL PROCESO

Grado de sistematizacion de los procedimientos.
Grado de informacion y difusion entre la plantilla
Todas las personas que trabajan en la entidad cuentan con una copia del plan de

igualdad, tras una presentacion del mismo en el que se explican las medidas tomadas.
Ademas habra una copia en el tablon de anuncios de todos los servicios.

Grado de adecuacion de los recursos humanos
La adecuacion se ha realizado desde todos los servicios de la entidad, intentando dar
respuesta a la informacion, sensibilizacion, revision, y cumplimiento de los objetivos

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida

Cuantitativos:
Estadisticas, tests, pruebas objetivas, escalas de control, de valoracion...

Cualitativos:
Diarios, entrevistas, observacion participante, talleres de discusion, analisis de documentos, notas de
campo....

Mecanismos de seguimiento periodico puestos en marcha
(Solo enumeracion ya que las fichas individuales recogen los detalles).

Se elaboraran contratos individuales de los acuerdos llegados entre trabajadores y
empresa

Ficha de situacion de conciliacion familiar

Ficha de situaciones excepcionales de vulnerabilidad

Ficha de seguimiento de maternidad y acuerdos firmados individuales

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones

Recoger todas las medidas implantadas que no estaban recogidas en ningun plan a lo
largo de los 30 afios de historia

Presupuestar los gastos de elaboracion y sufragarlos

Acordar todas las medidas, para dar respuesta a las potenciales necesidades que surjan
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1.2. EVALUACION DEL IMPACTO

Una vez instaurado el Plan de Igualdad, se trata de poder medir el impacto mediante los
siguientes aspectos evaluables:

e 1.3.1 Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla:
Se reducira eliminando la brecha salarial, teniendo la misma posicion laboral entre hombres y
mujeres.
Ambos sexos seran igual de prestigiosos cuando estén el mismo cargo.
Seran valorados por igual, el mismo puesto de trabajo.

e 1.3.2 Disminucion de segregacion vertical:
Equiparar los puestos de responsabilidad
Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en distintos grupos de
profesionales.

e 1.3.3 Disminucién de segregacion horizontal:
Hombres y mujeres realizaran los mismos trabajos , segln el puesto que realiza.
Fomentar el equilibrio de hombres y mujeres independientemente de la modalidad de
contratacion : tiempo parcial y completo.

e 1.3.4 Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
en la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

e 1.3.5 Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades :
Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y especialmente al
personal relacionado con la organizacion de la entidad, para garantizar la igualdad de hombres y
mujeres y la objetividad en todos los procesos.
Facilitar el acceso de mujeres y hombres para contribuir el desarrollo profesional de la asociacion
de forma equilibrada

e 1.3.6 Cambios en la cultura de la empresa:
Concienciar a la plantilla de eliminar la desigualdad.
Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion.
Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

e 1.3.7 Cambios en la imagen de la empresa:
Garantizar que la comunicacién interna promueva una imagen equitativa de hombres y mujeres.
Establecer canales de informacién sobre igualdad en la asociacion.
Garantizar que los medios de comunicacion y los contenidos son accesibles y conocidos por todos
los trabajadores/as.

o 1.3.8 Mejora de las condiciones de trabajo:
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Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en trabajos de
igual valor.

2. CALENDARIO

Periodos

ACCIONES i v v
PREVISTAS Enero | Abril | Julio Noviembre | Enero | Abril | Julio Noviembre

Marzo | Junio | Octubre | Diciembre | Marzo | Junio | Octubre | Diciembre

Evaluacion de las | X X
medidas establecidas

Creacion y| X X X
conformacion de
equipo de igualdad

Desarrollo del plan de X X X X X X
informacion y
sensibilizacion

Implantacion de todas X X X X X X X
las medidas

Medidas especificas de

exclusion

Evaluacion del impacto X X
y mejora

Revision y % X X

desviaciones del plan

inicial

3. PRESUPUESTO

a. Detallar el presupuesto que esté previsto para la realizacion del plan, indicando los
conceptos y la cuantia aproximada.
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Profesionales destinados a elaborar, supervisar, e informar del plan de | 0 €
igualdad

Medidas de conciliacién personal 3000 €

4. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

Jacobo Algaba Gutiérrez

Educador y presidente de ASPIMIP

COFOIL

Alberto Rubio Sanchez

Director empleo

Servicio de Empleo

Cristina Rodriguez Arroyo

Directora

COFOIL

5. ASIGNACION DE UNA PESONA RESPONSABLE DEL PLAN

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

Ana Carrefio

Logopeda y vicepresidenta de ASPIMIP

Centro de Atencion Temprana

Lugar y fecha

Coslada a 11 de abril de 2021
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ANEXO

A. CARACTERISTICAS DE LA ENTIDAD

B. CARACTERISTICAS DE DIRECCION

TRABAJADORAS

No existe representacion legal de trabajadores/as

b.1. Datos Generales

Mujeres % Hombres % Total
CATEGORIAS PROFESIONALES POR SEXO

Mujeres % Hombres % Total

Declaracion de Principios: Toda persona tiene derecho a recibir un frato respetuoso y digno, asi
como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de caracter laboral Deben consolidarse
las politicas de igualdad y no-discriminacién entre la plantilla, al tiempo que se propicia la
concienciacion colectiva para con este problema. Hay que velar por las condiciones de trabajo de
los empleados por el nivel de proteccién de la seguridad y salud de los mismos, no sélo por la
prevencion y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menos cabo o dafio fisico, sino

también frente a situaciones que puedan originar deterioro en la salud psiquica.
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ASPIMIP, Yo, don Jacobo Algaba con DNI 07512806V declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres Y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el
impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en
que una disposicion, criterio o préctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”. Respecto a la comunicacién, tanto
interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a este respecto y se
proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento
de medidas de igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad. Para llevar a cabo este
proposito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no sélo en el
proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluaciéon de las

mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Firmado por presidente y secretario
uilzgez /1
» :

fi:

Francisco Javier Olmos Pérez

Jacobo Algaba







