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FUNDAMENTACION JURIDICA DEL PLAN




En los ultimos afios hemos visto sentarse las bases juridicas y normativas para el impulso no
solamente del concepto de igualdad entre hombres y mujeres, sino de su aplicacion practica que
permite cumplir con el principio de igualdad efectiva. La legislacién vigente establece la igualdad
como un principio basico de la regulacién del mercado de trabajo, estableciendo las condiciones
para la obligatoriedad de su cumplimiento y dotando al sistema juridico de herramientas para
su promocion a todos los niveles. A este fin tenemos que analizar el progreso realizado tanto en
el marco nacional, como en el europeo y comunitario.

Marco europeo de igualdad

Desde su asociacion como unién econdmica, la Unidn Europea se ha consagrado en la definicién
y busqueda del principio de igualdad entre hombres y mujeres. Ya en el Tratado de Roma del
57, que regulaba las bases del mercado comun, se hacia hincapié en el principio de igual
remuneracidn para hombres y mujeres. Si bien este reconocimiento es mas una declaracién de
intenciones que una norma efectiva de aplicacion social, con la entrada en vigor del Tratado de
Maastricht en 1993 la Unidén hacia importantes avances en materia de igualdad legitimando la
adopcidon de medidas de accidén positiva orientadas a compensar y equilibrar la desigualdad
contra la mujer.

Sin embargo, no es hasta 1997 cuando la Unidon Europea da un salto cualitativo en la lucha por
la igualdad de género con el Tratado de Amsterdam, que sienta las bases del reconocimiento de
la igualdad como objetivo transversal comunitario, estableciendo la “obligacion de adoptar
medidas adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, y entre otros, de
orientacion sexual” (Art. 13)

Ahora bien, la labor legislativa de la Unidn no se ha limitado a declaraciones de intenciones
formuladas en tratados, sino que ha descendido al nivel de directivas comunitarias especificas
de igualdad centradas en las areas de acceso al empleo, retribucidn, proteccion social, dignidad
en el trabajo y participacion equilibrada en la toma de decisiones, con un total de 17 directivas
en un espacio de 25 afios. Es importante destacar el papel de la Carta de Derechos
Fundamentales de 2000 que recoge todo el avance legislativo promulgado en tratados,
convenciones vy jurisprudencia, y que si bien no aporta ningin derecho nuevo si ejerce un
importante valor de consolidacidn y visibilizacion de los derechos reconocidos por la Unidn hasta
el momento.

Ademas de con abundante normativa, la Unién Europea actua directamente sobre la igualdad
efectiva mediante los Programas de Accion Comunitaria para la Igualdad de Oportunidades
entre Hombres y Mujeres. Estos programas son aprobados por el Consejo Europeo y establecen
los objetivos de consecucion a medio plazo, proporcionando un marco de elaboracion de
politicas que influye directamente en la legislacién de los Estados miembro, asi como
financiacién y apoyo técnico para medidas transnacionales de fomento de la igualdad. Desde
1982 se han puesto en marcha cinco Programas de Accion Comunitaria para la igualdad que,
progresivamente, han ido incorporando acciones positivas de fomento de la igualdad y la
asuncion de la perspectiva de género en las bases del desarrollo legislativo de los paises
miembro, con iniciativas integrales como el programa EQUAL (2001-2006) o el Plan de trabajo
para la Igualdad (2006-2010).




Marco nacional de igualdad

En materia de igualdad la legislacién espafiola encuentra dos referentes claros, la constitucion y
la ley organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. La constitucidn espafiola
recoge el principio fundamental de igualdad en su articulo 14 y establece la competencia de su
promocién y defensa en los poderes publicos en su articulo 9.2.

Por su parte, la LOI 3/2007 recoge el testigo de la constitucidn y la abundante normativa europea
creando una base legislativa sin precedentes que establece las herramientas para la promocion
no de la igualdad, sino del principio de igualdad efectiva y transversal, es decir, como principio
general que debe ser tenido en cuenta en todas y cada una de las politicas promovidas por el
Estado.

De la LOI cabe destacar sus principios generales, que suponen el marco legislativo aplicable en
Espafia y establecen toda una serie de derechos y obligaciones minimos exigibles para garantizar
la efectividad de las medidas y la consecucién de sus objetivos. Asi pues:

- Tiene como finalidad alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y la
eliminacion de cualquier discriminacién por razén de sexo.

- Obliga a todas las personas fisicas y juridicas que se encuentren o actuen en territorio
espafiol, con independencia de nacionalidad, domicilio o residencia.

- Tiene dimensidn transversal, afectando a todos los ambitos de la vida, especialmente a
las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social, cultural y artistica.

- Integra la perspectiva de género en la ordenacion general de las politicas publicas.

- Establece las garantias procesales para la tutela del derecho de igualdad con inversién
de la carga de prueba, es decir, es la persona acusada la que tiene que demostrar que
no ha infringido la ley.

- Legitima las acciones publicas con competencias en materia de mujer y para la defensa
de los derechos de igualdad.

- Establece un marco general que legitima la adopcidn de acciones positivas.

- Asegura una representacién equilibrada de ambos sexos en la composicion de drganos
de gobierno, en cargos de responsabilidad y en la normativa del régimen electoral.

A nivel de intervencion en el mundo del trabajo y la entidad, la LOI establece una serie de
medidas que aportan herramientas y deberes nuevos a implantar en la entidad. Asi puedes
guedan regulados los Planes de Igualdad, pasando a ser obligatorios en entidad de mas de 250
trabajadores/as y en aquellos casos en que por sancidén administrativa sea procedente
implantarlos como medida sustitutiva de la sancidn. Establece a su vez medidas para prevenir el
acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, establece el derecho a la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, creando el permiso de paternidad autonomo y dotandolo de
prestacion econdmica. Ademas, establece la obligatoriedad de formular medidas concretas a
favor de la igualdad dentro del ambito de la negociacién colectiva, garantizando asi que sean las
partes las que acuerden su contenido de forma libre y responsable.

La normativa aportada por la LOI repercute de forma directa sobre el Estatuto de los
Trabajadores, modificando y ampliando algunos de los derechos recogidos en éste para
adaptarlos al objetivo de consecucién de la igualdad efectiva. Afecta entre otros a la adaptacion
y distribucion de la jornada laboral, a permisos retribuidos por cuidado de hijos y personas




dependientes, permisos de lactancia, reducciones por guarda legal, distribucion de las
vacaciones, condiciones de supresion de contrato y excedencias entre otros.

Marco autondmico de igualdad

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana establece en el apartado 25 de su articulo
49 la competencia de los organismos autondmicos en materia de promocién de la mujer,
determinando la igualdad en materia de empleo y trabajo como dmbito de actuacion de la
Generalitat. De igual modo, el articulo 11 del Estatuto establece que es competencia de la
Generalitat garantizar que mujeres y hombres puedan participar plenamente en la vida laboral,
social, familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y en igualdad de condiciones.

Partiendo de la base de lo dispuesto en la LOl y en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el
periodo 2006-2009, el Consell de la Generalitat promulga el Decreto 133/2007 de 27 de julio,
sobre condiciones y requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las entidades de la
Comunidad Valenciana, estableciendo:

- Elprocedimiento para la consecucion del visado de los Planes de Igualdad en el territorio
valenciano.

- La obligatoriedad por parte de entidad u organizaciones participadas principalmente
con capital publico de elaborar un Plan de Igualdad.

- Laobligatoriedad de las entidades cuyo Plan haya sido visado de aportar anualmente un
informe de evaluacion de resultados.

- Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacién necesaria para la
validacion de los Planes de Igualdad en el territorio de la Comunidad Valenciana.

Convenio Colectivo Estatal de Accion e Intervencion Social (a partir de febrero de 2019)

Dicho Convenio Colectivo, incluye los siguientes preceptos relacionados con la igualdad de
género:

CAPITULO XIl. Medidas de caracter social
Articulo 58. Clausula general de no discriminacién.

Se prohibe toda discriminacion en razén de raza, sexo, opcidn sexual, religion, etnia, opcion
politica o sindical, o edad, en materia salarial y queda prohibida la distinta retribucion del
personal que ocupa puestos de trabajo iguales en una misma organizacidn en razén de alguna
de dichas cuestiones.

Tanto las mujeres como los hombres gozaran de igualdad de oportunidades en cuanto al
empleo, la formacidn, la promocién y el desarrollo en su trabajo.

Mujeres y hombres recibiran igual salario a igual trabajo; asimismo, se les garantizard la igualdad
en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.




Se adoptaran las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las practicas laborales,
la organizacién del trabajo y las condiciones laborales se orienten de tal manera que sean
adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Asimismo las partes firmantes, se comprometen a trabajar desde la Comisidon Paritaria la
aplicacion de Buenas Practicas sobre la Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres en
las Organizaciones del ambito de la Intervencién Social de acuerdo con los contenidos referidos
en el marco de.

a) La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

b) La Declaracién conjunta adoptada en la Cumbre sobre el Didlogo Social celebrada en
Florencia, el 21 de octubre de 1995, en la que se adoptaron los acuerdos contenidos en el
documento titulado: «Declaracion conjunta relativa a la prevencion de la discriminacion racial y
la xenofobia y fomento de la igualdad de trato en el lugar de trabajo».

c) Las observaciones, proposiciones y criterios generales de aplicacion que reflejan la directiva
2002/73/CE aprobada por el Parlamento y la Comisidén Europea, por la que se modifica la
Directiva 76/207/CEE.

Articulo 59. Proteccion a la maternidad.

Si, tras efectuar la evaluacion de riesgos por parte de la empresa y el comité de seguridad y
salud, existiesen puestos de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de la
trabajadora, durante el embarazo o la lactancia, o del feto, el empleador debera adoptar las
medidas necesarias para evitar la exposicion de la trabajadora a dicho riesgo. Cuando la
adaptacion no fuese posible, o a pesar de tal adaptacion, las condiciones del puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la mujer trabajadora embarazada o del feto, ésta
debera desempefiar un puesto de trabajo o funcion diferente y compatible con su estado.

En el supuesto de que el cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no
pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podrad declararse el paso de la
trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el embarazo,
de acuerdo con lo contemplado en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante
el periodo necesario para la proteccién de su seguridad o de su salud y mientras persista la
imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto,
previo aviso al empleador y justificacién de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada
laboral.

Articulo 60. Proteccion de las victimas de la violencia de género.

Segun lo dispuesto en la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn
integral contra la violencia de género se establece lo siguiente.

a) Reduccion de su jornada de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho a una
reduccion de su jornada de trabajo con disminucidn proporcional de sus retribuciones en las




condiciones recogidas en el articulo 27 (reduccién de jornada) del presente convenio, con la
salvedad del preaviso que en su caso corresponda y teniendo en cuenta los riesgos inherentes,
en este caso sera de dos dias.

b) Permiso por razdn de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Las faltas de asistencia
al trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, total o parcial, tendran la
consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determinen los
servicios sociales de atencién o de salud segun proceda.

c) Cambio de puesto de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género, por asi
determinarlo el drgano judicial correspondiente, servicios sociales y/o sanitarios podra,
atendiendo a su situacion particular, solicitar cambio de puesto de trabajo. El puesto de trabajo
al que opte sera preferentemente del mismo nivel y grupo profesional.

Podra reordenar su jornada de trabajo dentro de las diferentes formas de ordenacion del tiempo
existentes en la empresa.

d) Suspensidon temporal del contrato de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género
puede decidir abandonar temporalmente su puesto de trabajo, obligada como consecuencia de
ser victima de la violencia de género. La duracion de este periodo de suspensidon no puede
exceder, inicialmente, de 6 meses. Salvo, que de las actuaciones de tutela judicial se requiera,
por la efectividad del derecho de proteccién de la victima, la continuidad de la suspensién. En
este caso, el juez puede prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de
18 meses. Durante este periodo se tendrd derecho a la reserva del puesto de trabajo.

e) Extincidon del contrato: La trabajadora victima de violencia de género podra extinguir su
contrato.

f) Permiso no retribuido: La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar permiso
no retribuido dependiendo de las circunstancias personales.

g) Anticipo preferente: La trabajadora victima de violencia de género podra acceder a un
anticipo sobre ndmina o préstamo preferente con el fin de hacer frente a los gastos derivados
de su situacidn, con tal fin solicitara informe a los servicios sociales competentes que acredite
esta necesidad y evalué las cuantias asumibles por la trabajadora para restituir esta cantidad.

Articulo 61. Igualdad de oportunidades y no discriminacion.

En las organizaciones del sector la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha sido
un elemento basico de la gestién de los Recursos Humanos y constituye uno de los principios
fundamentales por el que se rigen estas organizaciones

Las organizaciones del sector aunque no alcancen la cifra de 250 trabajadores promoveran la
implantacién de un plan de igualdad de empresa. Los pilares de esta politica de igualdad en el
ambito de las relaciones laborales seran los siguientes.

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera haber
en la empresa.

Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la empresa.




Facilitar la estabilidad y permanencia de la mujer en el trabajo, asi como disminuir la parcialidad
de sus contratos.

Facilitar la incorporacion y permanencia de la mujer al trabajo a través de procedimientos de
seleccion y formacion inicial.

Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias donde exista una
menor representatividad.

Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres.

Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente de quien se
incorpore de permisos o suspensiones de trabajo.

Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere discriminacién en
razén de sexo.

Conciliar la ordenacidn del tiempo de trabajo para el personal con puestos de responsabilidad,
mediante la adopcion de medidas que hagan compatible la vida personal, familiar y laboral.

Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacidn interna y externa de la empresa.

Elaboracién de un protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual, por razén de
sexo y acoso moral o mobbing.

Utilizacidn de acciones positivas, consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de
condiciones, al candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

Planificar cursos de formacién encaminados a difundir las politicas de Igualdad y la perspectiva
de género en el trabajo de las organizaciones.

El plan de acuerdo a la Ley 3/2007 tendrad que realizarse con una metodologia de trabajo y en
determinadas fases:

1.2 fase: Andlisis. La empresa facilitara los datos solicitados por la Comision de trabajo creada
para la puesta en marcha del plan, y se analizara la informacién aportada con el fin de poder
tener una composicion de lugar relativa a la situacién que tiene que ser objeto de estudio.

2.2 fase: Diagnostico. Se conseguiran las conclusiones del analisis previo y asi, se determinaran
los campos prioritarios/concretos de actuacion.

3.2 fase: Definicidon de medidas a tomar. Se definiran las medidas a tomar en las distintas
materias que tienen que desarrollarse en este plan.

4.2 fase: Aplicacidn/ejecucidon de medidas. Se pondran en marcha las medidas definidas.

5.2 fase: Seguimiento y evaluacion. Se creara la Comision de lgualdad cuya mision sera revisar
periddicamente el equilibrio de sexos en la empresa, asi como la igualdad de oportunidades de
hombres y mujeres, garantizar la aplicacion de las medidas y analizar las cuales se han llevado a
término; todo eso con el objeto de evaluar su resultado y proponer nuevas acciones. También
llevara a cabo el procedimiento de denuncia del acoso.

La Comisién de lgualdad en su primera reunion deberd dotarse de un reglamento de
funcionamiento que incluya los nombres de las personas que la constituyen, a quién
representan y su porcentaje de representatividad conforme resultado de elecciones sindicales;
asi como la periodicidad de las reuniones.




No se contabilizarad dentro del crédito de horas legalmente establecido, el tiempo empleado
para desarrollar esta labor y conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
empresa.

De las reuniones se levantara acta que deberd recoger, entre otras cosas, los temas tratados, los
acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion. En caso de
desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones definitivas de cada parte.

Articulo 62. Funciones de la comisidn paritaria (CPIVC) del convenio en materia de igualdad.

Con el fin de promover, interpretar, implantar y aplicar correctamente la ley 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres que tuvo su entrada en vigor el 24 de marzo de 2007,
la Comisién Paritaria (CPIVC) del Convenio tendra las siguientes funciones en materia de
igualdad, que podra delegar en comisidn especifica si la hubiere.

Obtencion, mediante encuestas u otros medios que se acuerden, de informacidn anual sectorial
de las medidas implantadas en las diferentes empresas y de las plantillas, disgregadas por
categorias profesionales y género.

Asesoramiento a las empresas que lo soliciten sobre los derechos y obligaciones en materia de
igualdad, asi como en materia de implantacidn de planes.

Mediacion y, en su caso, arbitraje, en aquellos casos que voluntaria y conjuntamente le sean
sometidos por las partes afectadas y que versan sobre la aplicacién o interpretacion de los
Planes de Igualdad.

Recabar informacion de las empresas sobre las incidencias y dificultades que pueda generar la
aplicacion de la Ley de Igualdad.

Articulo 63. Protocolo de prevencién contra el acoso.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente modelo de protocolo.

El objetivo del protocolo, es definir las pautas que nos permitiran identificar una situacién de
acoso moral, sexual o por razéon de sexo, con el fin de solventar una situacion discriminatoria y
minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las personas.

Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la dignidad
de las personas objeto de acoso. Ademads, se garantizaran y respetaran los derechos de las
personas denunciadas.

Contenido del Protocolo de acoso.

1. Declaracién de principios. Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y
digno, asi como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de caracter laboral. Deben
consolidarse las politicas de igualdad y no discriminacion entre la plantilla, al tiempo que se
propicia la concienciacion colectiva respecto a este problema. Hay que mejorar las condiciones
de trabajo de las personas empleadas y elevar el nivel de proteccidn de la seguridad y salud de
las mismas, no sélo velando por la prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden
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ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro
en la salud psiquica.

2. Definicidn de acoso moral. Toda conducta, practica o comportamiento, realizada de forma
sistemadtica o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o
indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona, al cual se intenta
someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral.

3. Tipos de acoso moral:

Descendente (cargo superior hacia inferior).

Horizontal (mismo nivel jerarquico).

Ascendente (cargo inferior hacia superior).

4. Medidas preventivas de acoso moral:

Comunicacion a la plantilla de dichas medidas.

Responsabilidad compartida y encomienda especial a directores y mandos sobre las mismas.
Programas formativos en la empresa a este respecto.

5. Definicidon de acoso sexista. Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico dirigido
contra una persona por razén de su sexo, y que se dé con el propdsito, o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Cuando dicho acoso sea de indole sexual se considerara acoso sexual.

6. Propuesta de Modelo para el Procedimiento de actuacion. Los receptores y encargados de
canalizar las quejas y denuncias por acoso, seran: Un representante de la RLT y el Agente de
Igualdad designado por la direccién de la entidad u organizacion.

1) Procedimiento informal:

El objetivo es resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones, el hecho de manifestar al
presunto agresor o agresora las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

El instructor o instructora se encargara de entrevistarse con la persona afectada y podra tener
reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de extrema necesidad con ambas partes,
todo ello, con la finalidad de conseguir el esclarecimiento de la situacién de acoso y alcanzar una
solucion aceptada por ambas partes.

En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se elaborara un
informe, que se pondrd, en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.

2) Procedimiento formal:

Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea inapropiado para resolver el problema,
se recurrird al procedimiento formal. La instruccién concluird con un informe, elaborado en un
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plazo maximo de treinta dias, que se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona
denunciante.

7. Resultado de la instruccion y acciones. Si existe acoso, se adoptaran las medidas correctoras
y sancionadoras oportunas segun el régimen disciplinario que le sea de aplicacion a la persona
denunciada. Si no se constatan situaciones de acoso, o no sea posible la verificacion de los
hechos, se archivara el expediente.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no honestas o dolosas,
podran ser constitutivas igualmente de actuacién disciplinaria.

8. Seguimiento. El seguimiento de las denuncias se realizard en la Comisién de Igualdad, con
plena garantia de confidencialidad. En las comunicaciones realizadas durante el procedimiento,
se recurrira a un nimero de expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

9. Accidn preventiva: Para prevenir las situaciones de acoso, desde la direccidn de la empresa se
fomentara:

1. Informacion y sensibilizacion.-Lanzamiento de una campafia informativa para ensefiar cémo
se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus derechos y de los recursos con
los que cuentan los trabajadores y trabajadoras, asi como del Protocolo de Acoso.

2. Formacién.-Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se puede incluir esta
materia en los programas de formacidon adecuados para ello. Dichos programas estaran
especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a su cargo.
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PRETENSIONES DEL PLAN
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Reunidos de una parte la gerencia de la entidad y de otra la representacion del personal de la
misma, es nuestra intencion en el presente documento recoger los acuerdos alcanzados sobre
la planificacion de las acciones a adoptar en el desarrollo del principio de igualdad entre mujeres
y hombres en el seno de nuestra organizacidn, asi como hacer manifiesto el compromiso de la
totalidad de la entidad en el desarrollo e implantacion de un plan de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres que mejore la situacion actual de la organizacién en dicho principio,
tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Nuestro objetivo con la elaboracion e implantacion del plan de igualdad de lléwasi es garantizar
y hacer visible el acceso de nuestro personal a los derechos de igualdad de trato y no
discriminacién que les son legalmente reconocidos, asi como promover los principios y valores
de igualdad en el seno de nuestra organizacién como garantia de un funcionamiento mas justo
y efectivo, que nos permita crecer como entidad y que a su vez permita un disfrute dptimo de
nuestras empleadas y nuestros empleados de su experiencia de trabajo en lléwasi.

Con este objetivo general en mente, consideramos la necesidad de establecer una serie de
objetivos especificos que nos ayuden a articular nuestra voluntad de mejora en el principio de
igualdad y nos permita aplicarla de una forma directa a la realidad cotidiana de la entidad. Para
ello contemplamos los siguientes objetivos especificos:

1. Confeccidon del diagnéstico de la situacion de género de la organizacion que nos permita
detectar las necesidades especificas en materia de género de la plantilla, analizando la
informacidn desagregada por sexo y teniendo en cuenta las areas de acceso al empleo,
conciliacién, clasificacion profesional, formacidn, promocion, retribucién, salud en el
trabajo y comunicacion no sexista.

2. Disefio participativo de las medidas de accion a abordar, contando para ello con la
colaboracion de todo el personal de la entidad, partiendo de la direccién y la
representacion del personal. Para garantizar esta participacién contemplamos la
necesidad de comunicar a nivel interno todos los avances logrados en materia de
igualdad, las razones que nos impulsan a llevar a cabo las acciones de igualdad y los
valores en que se sustenta todo el proceso.

3. Mejora de las condiciones de conciliacion entre vida familiar, laboral y privada, como
objetivo a alcanzar de forma concreta y que aporta un valor afiadido en las condiciones
laborales de la plantilla y nos permite avanzar en el principio de igualdad, facilitando
gue mujeres y hombres puedan compaginar su vida laboral y familiar, fomentando y
haciendo posible a su vez la corresponsabilidad en el hogar.

4. Mejora de la salud psicosocial de la plantilla, dado que el principio de igualdad tiene una
aplicacion global en la entidad fomenta la percepcién de justicia en procesos tan
importantes como la seleccion, promocion, formacién o retribuciéon, mejorando la
percepcién de equidad del personal sobre las acciones de la entidad, mejorando su
bienestar psicosocial y aumentando la posibilidad de aparicion de procesos positivos
como el engagement.

5. Constituir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un valor
fundamental de la entidad, pasando a formar parte inequivoca de la cultura entidad y
guiando por tanto nuestras acciones e influyendo de forma transversal en todos los
procesos internos y externos de la entidad.

6. Obtener el visado del Plan de lIgualdad de Entidad expedido por la Generalitat
Valenciana como reconocimiento publico de nuestros esfuerzos por garantizar el
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cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
nuestra entidad, aportando un beneficio interno por su contribucion a la comunicacion
de nuestros valores a la plantilla y un beneficio social por suponer a nuestro juicio un
importante refuerzo social que presenta como modelos deseables aquellas entidad que
hagan un esfuerzo en la direccion de las politicas de igualdad y no discriminacién.

7. Incluir el principio de igualdad entre nuestras acciones de responsabilidad social
entidad, contribuyendo con nuestras acciones a lograr una sociedad mas igualitaria,
aportando un modelo social de igualdad, proporcionando un trabajo igualitario a
nuestra plantilla y gestionando nuestras actividades como consultora de recursos
humanos desde la perspectiva de género, aportando por tanto nuestro enfoque a las
entidad con las que trabajamos y extendiendo nuestros valores de igualdad
progresivamente al conjunto de la sociedad.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos planteados, contemplamos la puesta en marcha de la
elaboracion e implantacion de un plan de Igualdad de oportunidades que, en el plazo de un afio,
nos permitié avanzar en nuestros propédsitos de desarrollo del principio de igualdad. Para el
correcto desarrollo del mismo contemplamos la realizacidn de las siguientes actuaciones:

1. Creacidn del grupo de trabajo para la Igualdad, se crea un grupo de trabajo formado por
la Direccidn y las trabajadoras, que formara el Comité de Igualdad.

2. Confeccién del diagndstico de género, teniendo como modelo la Guia para la
elaboracion y obtencién del visado de Planes de Igualdad elaborado por la Generalitat
a la hora de determinar los datos a analizar, los indicadores adecuados para reflejar los
fendmenos de género, cuestionarios para recabar informacién cualitativa, etc. Los
responsables de la ejecucidén de esta actuacidn seran los integrantes del equipo de
trabajo para la Igualdad de la entidad.

3. Estudio y estandarizacion de la situacién de conciliacién, se encuesta la situacion de
conciliacion entre vida familiar, laboral y privada de los/as trabajadores/as a fin de poder
contrastar los resultados obtenidos con la normativa vigente y tratar de encontrar
mejoras a la misma orientadas a las necesidades reales y aplicadas de la plantilla.

4. Analisis del marco juridico del contexto de la entidad, con el fin de poder realizar un
ajuste éptimo entre nuestros objetivos de Igualdad y la realidad normativa de nuestro
entorno, evitando duplicidades e incompatibilidades entre las medidas de accién
derivadas de la implantacién del plan y la normativa socio-laboral vigente.

5. Plan de comunicacién no sexista, que incluye el analisis de todos los medios de
comunicaciéon que emplea la entidad, tales como catédlogos, dipticos, pagina web,
correos electrdnicos, etc. Con el fin de detectar el posible uso de comunicacidn sexista,
creando formas de comunicacion no sexista, formando a los/as empleados/as para
evitar el uso de lenguaje sexista, adaptando los contenidos publicados a los valores de
igualdad, etc.

6. Disefio de un procedimiento de seguimiento y evaluacidn, con la confeccién de
cuestionarios que recojan los principales indicadores considerados y nos permitan
estudiar la evolucion del plan, analizar el grado de impacto que posee y nos ayude a
generar un proceso de feedback que haga posible entrar en una espiral de mejora
continua.

7. Recabar informes y datos para la obtencion del visado, el grupo de trabajo para la
igualdad serd responsable de recabar y clasificar los datos requeridos para la
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implantaciéon y evaluacion del plan de Igualdad, permitiendo ademas su utilizacion para
la confeccidon de una memoria que incluya mejoras futuras, con el fin de poder tramitar
la solicitud del visado de Planes de Igualdad de Generalitat.

Establecimiento de protocolos de seleccién no sexista, asi como el correspondiente al
acoso sexual y por razéon de género.
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AMBITO DE APLICACION
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Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio de la Comunitat Valenciana para la
entidad lléwasi y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

Igualmente, sera de aplicacidén a todos aquellos centros de trabajo que lléwasi pueda abrir
durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.
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VIGENCIA
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El presente Plan, conjunto de medidas, ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se
concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser alcanzados antes que otros,
qgue la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y progresiva y, que el
caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sdlo sean de aplicacion mientras
subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan conseguir, dispondria inicialmente de un
plazo determinado de vigencia dilatado dada la naturaleza de sus objetivos y de las acciones
necesarias para alcanzarlos, entendiendo un periodo necesario de vigencia de cuatro afios,
comenzando el 1 de febrero del 2019 y concluyendo el 30 de enero del 2023.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del presente.
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DIAGNOSTICO DE IGUALDAD
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El presente estudio pretende arrojar luz sobre la situacion inicial de la entidad en asuntos de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Este diagndstico concluird con un informe
de la situacién encontrada que pretende exponer de forma clara las fortalezas y debilidades
encontradas en la entidad respecto a la igualdad de oportunidades.

Este informe de diagndstico orientara las medidas a implantar y determinara la necesidad o no
de emprender acciones positivas para fomentar la equidad en las condiciones de trabajo de

mujeres y hombres en lléwasi.

Para plantear de forma adecuada el diagndstico, en primer lugar analizaremos el contexto de la
entidad y su plantilla, y a continuacion indicaremos los datos cuantitativos y cualitativos
recabados de entrevistas y recogida de datos.

Contextualizacion de la entidad

Tabla de datos generales de la entidad
Nombre de la entidad
CIF
Domicilio social
Teléfono
e-Mail
Actividad a la que se dedica
N2 y municipio de centros de trabajo
Productos/Actividades principales
Forma Juridica
Multinacional
Nacional

Local/Regional

Analisis cuantitativo y cualitativo

ver anexo

ILEWASI

Paseo Morella 74
616 518 812

ILEWASI@GMAIL.COM

Defensa y promocion de derechos de la infancia
1 en Castelldn
Educacidn

Asociacion
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ACCIONES A DESARROLLAR
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SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1.- Desarrollo de un protocolo de seleccion de personal que tome como referencia la
experiencia y formacidn, eliminando sesgos de género

OBIJETIVO GENERAL

Evitar la masculinizacion o feminizacion de diferentes puestos de trabajo, estableciendo
mediante un protocolo criterios objetivos basados en la experiencia y en la formacion,
facilitando el acceso de mujeres a puestos en los que se encuentren sub-representadas.

ACCIONES

- Establecer criterios de puntuacién objetivos y basados en experiencia, formacién y
competencias personales y profesionales

- Definir para cada oferta concreta, aquellos criterios que tendran mayor peso vy
puntuacion en el proceso de seleccidn.

- Eliminar cualquier sesgo de género que se pueda dar durante el proceso de seleccion.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Candidatas y candidatos a las ofertas de empleo.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Responsables de seleccién Protocolo de seleccion no 200 €
Direccion sexista
Documentacién actual
utilizada para entrevistas
Modelo CV ciego

Metodologia: Crear un protocolo en el que se medira el impacto y valoracién de la formacién y
experiencia de los candidatos/as

Temporalizacion: ler semestre 2019

Indicadores de evaluacién: valoracion o puntuacion de la experiencia y formacién de los
candidatos y las candidatas a los diferentes puestos.
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Medida 2.- Elaborar un registro y base de datos de las ofertas de empleo
OBJETIVO GENERAL

Obtener datos globales del nimero de mujeres y hombres que optan a diferentes puestos, de
manera que podamos obtener un porcentaje por género en cada una de las fases del proceso.
De esta manera podremos observar diferentes irregularidades en el proceso cuando se trata de
cubrir una vacante.

ACCIONES

- Elaboracion de un registro con los datos concretos por sexos de los participantes y las
participantes en procesos de seleccién. De esta forma hallaremos el porcentaje de
mujeres presentadas, de hombres, de hombres o mujeres que pasan a segundas fases
o0 entrevistas personales, etc.

- Definir procesos concretos de revision de estos porcentajes, con la finalidad de observar
irregularidades en los procesos de seleccion.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Responsables del proceso de selecciéon de Recursos Humanos.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Responsables de seleccién Base de datos 200 €
Direccion

Metodologia: obtencién de porcentajes de hombres y mujeres candidatos y candidatas en cada
una de las fases del proceso de seleccién.
Temporalizacion: ler semestre 2020

Indicadores de evaluacidn: utilizaremos los porcentajes hallados como indicadores cualitativos
del impacto de la medida, estableciendo comparativas antes y después de la implantacién del
plan (variaciones interanuales, por ejemplo).
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PROMOCION

Medida 1.- Desarrollo de un programa formativo propio que fomente la promocion de mujeres
OBJETIVO GENERAL

Se busca fomentar las promociones internas de trabajadores, proporcionandoles formacién
especifica que evite sesgos de género y promoviendo la equidad entre mujeres y hombres
dentro de la organizacién.

ACCIONES
Se establecerdn las siguientes medidas concretas para lograr el objetivo general:

- Elaboracion de itinerarios formativos especificos, facilitando el cumplimiento de los criterios
fijados en las promociones por parte de las mujeres trabajadoras.

- Informacidn acerca de cudles son esos requisitos objetivos a las trabajadoras, asegurando que
son conocidos por todas ellas y facilitando, por tanto, su puesta en conocimiento para lograr su
cumplimiento (experiencia, formacion, etc.)

- Se promovera el acceso prioritario de la formacidon continua a sexos que se encuentren
infrarrepresentados en el que dicha formacidn capacite para su ejercicio.

- Promocidn de cursos especificos para trabajadoras, focalizados en liderazgo y habilidades
directivas.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion asociacion
Destinatarios: Mujeres de la asociacion

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Itinerarios formativos 1.200 €
Materiales formativos
Docentes externos

Metodologia: formacion especifica para mujeres, informacion sobre los criterios que rigen las
promociones y acceso prioritario a formacion en la que se encuentren sub-representadas.

Temporalizacion: ler semestre 2019

Indicadores de evaluacién: nimero de mujeres participantes en dichas iniciativas, asi como el
numero de promociones a las que se opta.
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Medida 2.- Desarrollo de un protocolo de promocidn que incluya criterios objetivos
OBJETIVO GENERAL

Las promociones internas conllevan puestos de mayor responsabilidad. Por ello, para tratar de
facilitar el acceso de las mujeres a dichos puestos, en los cuales se han encontrado
tradicionalmente sub-representadas, se buscara desarrollar este protocolo que fije criterios
objetivos basados en competencias, experiencia y formacion.

ACCIONES

- Determinacion objetiva de los criterios de rendimiento, mérito y formacidn para el
acceso a puestos de mayor responsabilidad, garantizando la estandarizacion de criterios
y no generando sesgos de género.

- Se afiadirdn clausulas de paridad en puestos especificos de responsabilidad, de manera
gue se facilite el acceso de la mujer a puestos en los que se encuentre sub-representada.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de lgualdad
Destinatarios: Aspirantes a puestos de responsabilidad y trabajadoras.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo de promocién 200 €

Medios humanos: la implantacién de la medida se llevara a cabo por la Direccidon de la
entidad

Medios Materiales: se imputaran las horas de trabajo del salario de las personas
responsables

Metodologia: Se creard un protocolo especifico de promociones que fije criterios objetivos y
gue puedan ser conocidos por los trabajadores y trabajadoras.

Temporalizacion: ler semestre 2020

Indicadores de evaluacion: el efectivo desarrollo del protocolo, asi como su implantacidén en la
organizacion.
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FORMACION

Medida 1.- Imparticion de formacidon especifica al personal, asi como informacién sobre
Igualdad de Oportunidades.

OBIJETIVO GENERAL

Dado que se plantea incluir la Igualdad de Oportunidades como un valor de la organizacion, es
de vital importancia que todos los trabajadores y trabajadoras tengan nociones sobre dicha
tematica. Por ello, se implantard un programa formativo especifico en Igualdad de
Oportunidades, facilitando de esta manera el desarrollo del resto de medidas y contando con el
apoyo y conocimientos del resto del personal.

Buscamos asi concienciar a la plantilla acerca de la importancia de la Igualdad de Oportunidades
y su integracion dentro de la organizacion.

ACCIONES

- Adicidn en el Plan de Formacidn de la organizacién un apartado especifico sobre formacion en
Igualdad de Oportunidades, seminarios de sensibilizacidn, etc.

- Puesta a disposiciéon de los trabajadores y trabajadoras de cursos online y recursos suficientes
en materia de Igualdad de Oportunidades.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion asociacion
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Materiales formativos 3.200 €
Docentes externos

Metodologia: en una primera fase, se impartira formacidon general acerca de Igualdad de
Oportunidades a todos los niveles de la organizacién. Tras esta primera fase, se tomara en
consideracion toda la informacién y feedback obtenido, de manera que se pueda confeccionar
una oferta formativa mas amplia atendiendo a las necesidades formativas de cada nivel de la
organizacion, con la finalidad de implantar una éptica basada en la Igualdad de Oportunidades
gue recorra toda la organizacion.

Temporalizacion: ler semestre 2019

Indicadores de evaluacién: nimero de cursos impartidos, porcentaje de trabajadores y
trabajadores formados y niveles organizaciones formados.
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Medida 2.- Realizar una formacion especifica para el Comité de Igualdad
OBJETIVO GENERAL

El Comité de Igualdad es el 6rgano creado mediante este Plan que promovera e impulsara las
medidas que aqui se recogen. Por ello, es esencial que se ponga todas las herramientas
formativas a disposicion de este Comité, conociendo todos los matices acerca de la Igualdad de
Oportunidades para asegurar el correcto desarrollo y planteamiento de las medidas descritas.

ACCIONES

- Desarrollo de una formacidn participativa para los integrantes del Comité de Igualdad,
con la finalidad de complementar sus conocimientos en lo relativo a la Igualdad de
Oportunidad.

- Formacién y entrenamiento especializado con la finalidad de que la perspectiva de
género pueda recorrer toda la organizacion y sus proyectos en marcha.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Comité de Igualdad

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Materiales formativos 900 €
Docentes externos

Metodologia: formacién presencial especifica para los integrantes del Comité de Igualdad,
focalizada en el desarrollo de implantacién de Planes de Igualdad.

Temporalizacion: 22 semestre 2019

Indicadores de evaluacién: nimero de asistentes y grado de satisfaccidon con la formacion
recibida.
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RETRIBUCION

Medida 1.- Realizacion de un estudio retributivo anual que muestre el estado de las
retribuciones dentro de la organizacion

OBIJETIVO GENERAL

Con la finalidad de evitar sesgos de género en ambitos tan delicados como la retribucion,
realizaremos una revisién anual que nos aporte una visién amplia acerca del estado de las
retribuciones y la politica retributiva en la organizacién.

El objetivo es que no se produzca un impacto negativo sobre otros ambitos de la vida de las
trabajadoras, disminuyendo su poder adquisitivo con respecto al de los trabajadores.

ACCIONES

- Desarrollo de un estudio anual en el que se puedan visualizar las retribuciones por
niveles laborales.

- Revisidon pormenorizada de que no existan diferencias entre la retribucidn percibida por
hombres y mujeres.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de lgualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Estudio anual retributivo 200 €

Metodologia: recogida de informacion acerca de los niveles retributivos de la organizacion para
realizar un estudio por niveles, asi como su comparacién y comprobacién de que no existen
diferencias basadas en género.

Temporalizacion: revisidn anual a partir de 2019

Indicadores de evaluacidn: grado de equidad entre niveles salariales por sexos.

30




Medida 2.- Creacion y desarrollo de un protocolo de retribuciéon que recoja la dptica de la
Igualdad de Oportunidades.

OBIJETIVO GENERAL

Disponer de una politica retributiva equitativa dentro de la organizacion es clave a la hora de
disponer de un clima laboral positivo, por lo que este protocolo se centrara en fijar criterios
objetivos para las diferencias salariales que se puedan dar, asi como en visibilizar que existe una
equidad retributiva real entre los diferentes niveles salariales.

ACCIONES

- Fijar un protocolo retributivo que especifique los conceptos salariales existentes que
pueden generar diferencias en el conjunto de la retribucién (antigliedad, nocturnidad,
etc.).

- Visibilizar que existe una equidad retributiva real entre niveles salariales.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo retributivo 3.200 €

Metodologia: desarrollo de un protocolo que se rija por los criterios objetivos que fije el
Convenio Colectivo.

Temporalizacion: ler semestre 2020

Indicadores de evaluacion: puesta a disposicidn de los trabajadores y las trabajadoras de dicho
protocolo.
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CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 1.- Visibilizar las medidas de conciliacidn de las que disponga la organizacion
OBJETIVO GENERAL

Dada la creciente dificultad hoy en dia para poder compaginar la vertiente laboral con la
personal de nuestras vidas, se dispone de una serie de medidas de conciliacion y
corresponsabilidad.

El hecho de que los trabajadores y las trabajadoras puedan conocer dichas medidas, facilita su
utilizacidon para poder disponer de una calidad de vida plena en ambos aspectos, asi como
atender a las posibles responsabilidades y cargas de cualquier tipo de los trabajadores y las
trabajadoras tengan asumidas.

ACCIONES

- Informar a los trabajadores y las trabajadoras sobre las medidas que se promueven en
lo que respecta a conciliacion y corresponsabilidad.

- Instalar un buzén de sugerencias al departamento de Recursos Humanos de medidas
concretas de corresponsabilidad y conciliacion, haciendo difusion de las mejores
medidas planteadas.

- Carteleria y comunicacion de diferentes medidas de interés para los trabajadores y
trabajadoras en cuanto a corresponsabilidad y conciliacion.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Carteleria y elementos de 300 €
comunicacion
Buzdén de sugerencias

Metodologia: Campafia comunicacion acerca de la corresponsabilidad y medidas de conciliacion
laboral.

Temporalizacion: 22 semestre 2019

Indicadores de evaluacién: porcentaje de trabajadoras y trabajadores que han recibido
informacidon y han podido llegar a conocer diferentes medidas de corresponsabilidad y
conciliacién laboral.
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Medida 2.- Desarrollo de campaiias formativas e informativas especificas en materia de
corresponsabilidad

OBIJETIVO GENERAL

Los indices de absentismo, desde hace unas décadas, han sido mayores en el caso de las mujeres
por la atribucidn social que se les hace de determinadas tareas relativas al cuidado de hijos,
familiares, etc.

Para tratar de evitar que dicho hecho pueda perjudicar a las mujeres trabajadoras, se
estableceran campanas formativas e informativas, dando a conocer diferentes medidas de
corresponsabilidad dirigidas a acabar con dichas situaciones de desequilibrio y desigualdad que
se siguen dando.

ACCIONES

- Elaboracion de un programa especifico de sensibilizacion e informacidn, dirigido a todo
el personal de la organizacidn y que se centre en materia de corresponsabilidad.

- Reordenar las cargas y tareas familiares, de manera que sean realizadas de manera
equitativa tanto por hombres como por mujeres, equiparando por tanto tasas de
absentismo.

- Difundir cudles son los valores fundamentales para que dicho cambio de cultura que se
propone de nuestra organizacion sea efectivo: empatia, solidaridad, equidad, etc.

- Promover un cambio en la cultura organizativa, a fin de lograr el objetivo perseguido
con esta medida.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de lgualdad
Destinatarios: Toda la plantilla

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Programa de sensibilizacion 400 €
Formacién e informacion

Metodologia: realizacion de jornadas formativas, seminarios y talleres sobre divulgacion de
contenidos en materia de corresponsabilidad.

Temporalizacion: ler semestre 2021

Indicadores de evaluacion: nimero de participantes en cada una de las acciones de divulgacion
gue se realicen, asi como el porcentaje del total de trabajadores y trabajadoras que supone
sobre el total.
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SALUD LABORAL

Medida 1.- Crear un protocolo sobre salud laboral especifico para las mujeres
OBJETIVO GENERAL

Tomando en consideracién las diferentes necesidades de las mujeres en lo que respecta a
situaciones como la lactancia o el embarazo, se planifica la creacion de un protocolo que pueda
identificar posibles dafios sobre la salud de las mismas y poder, de esta manera, actuar sobre
dicho agente causante del dano.

ACCIONES

- Desarrollar un protocolo especifico mediante el cual se pueda dar conciencia de los
riesgos a los que son mas propensas las trabajadoras, con la finalidad de establecer los
mecanismos de proteccion y prevencién adecuados.

- Desarrollo de programas comunicativos e informativos especificos para mujeres, desde
una Optica participativa.

- Aportar mas informacién a las trabajadoras sobre cuestiones acerca de la salud
femenina en el trabajo, especialmente en las etapas del embarazo y lactancia.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de lgualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo de salud laboral 200 €
Programas
formativos/comunicativos

Metodologia: realizacion de jornadas formativas e informativas acerca de salud laboral y
prevencion de riesgos laborales especificos en el caso de las trabajadoras.

Temporalizacion: primer semestre 2023

Indicadores de evaluacién: nimero de mujeres asistentes a dichas jornadas formativas e
informativas acerca de salud laboral.
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Medida 2.- Desarrollo de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de género

Siguiendo la Recomendacién de la Comunidad Europea 92/131 de Noviembre de 1991,
entendemos por Acoso Sexual “toda conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan a la dignidad de las mujeres y de los hombres en el trabajo,
incluida la conducta de superiores y compafieros, que resulta inaceptable. Dicha conducta es
indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma.

OBIJETIVO GENERAL

Poder preveniry erradicar de raiz cualquier situaciéon que pueda darse en la organizacidn relativa
a acoso sexual o trato discriminatorio en razén de género o cualquier otro motivo.

ACCIONES

Articular un protocolo contra el acoso sexual y en razén de género o cualquier otra circunstancia,
haciendo de éste:

- Una declaracién de principios que muestre la tajante intolerancia de la organizacién hacia
cualquier tipo de acoso sexual y discriminacion en razén de género a cualquier empleada o
empleado.

- Una politica divulgativa y preventiva, mediante la cual se traslade el importante mensaje a los
trabajadores de la intolerancia de cualquier tipo de discriminacion o acoso basada en género u
otros motivos.

- Un cauce especifico que marque un procedimiento de denuncia, respetando la
confidencialidad del denunciante o victima de acoso en razén de género, explicitando los pasos
a seguir y el tipo de acciones que pueden tomarse contra dicho acoso en el entorno laboral y
extra laboral.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion asociacion
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Protocolo contra acoso 200 €
sexual y por razén de género

Metodologia: desarrollo y elaboracién desde una dptica participativa de un procedimiento que
ayude a gestionar cualquier situacidn de este tipo que se de en la organizacion.

Temporalizacion: 22 semestre 2019

Indicadores de evaluacidn: numero de trabajadores y trabajadoras que han podido tener acceso
al protocolo.
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COMUNICACION

Medida 1.- Revisidn de lenguaje e imagen sexista en documentos oficiales de la organizaciéon
OBIJETIVO GENERAL

Tanto en la comunicacidn interna de la organizacién como en la externa, es esencial tomar una
perspectiva que respecte el principio de Igualdad de Oportunidades. En lo que respecta a las
comunicaciones de la organizacidn con agentes externos (clientes, proveedores, usuarios, etc.)
se hace imprescindible que en los documentos de la entidad no se incluya ningun tipo de
lenguaje que cree sesgos de género.

Por ello, el objetivo de esta medida es revisar dichos documentos y verificar y corregir que no
se dé ningun tipo de discriminacion.

ACCIONES

- Revisar los documentos de la entidad mediante los cuales se comunique a agentes
externos a la organizacién, comprobando que no se transmita ningln estereotipo de
género y encontrando posibles puntos de mejora.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de lgualdad
Destinatarios: Toda la plantilla

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccién Material de comunicacion de | 200 €
la asociacion

Metodologia: revisién de los documentos de la organizacion.
Temporalizacion: 22 semestre 2021

Indicadores: nimero de documentos oficiales revisados.
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Medida 2.- Protocolo lenguaje e imagen sexista de la asociacion
OBJETIVO GENERAL

Tras la revisiéon de los documentos oficiales de la entidad, se hace esencial asegurar que los
futuros documentos van a seguir implementando los mismos principios y valores.

Para ello, se establecera un protocolo que marque el tipo de lenguaje e imagen a utilizar.

ACCIONES

- Desarrollo de un protocolo especifico sobre lenguaje e imagen que debe transmitir la
entidad en sus comunicaciones con agentes externos a la organizacion.
- Elaboracion del protocolo desde una dptica participativa.

PLAN DE ACCION
Responsables: Direccion y Comité de Igualdad
Destinatarios: Toda la plantilla.

Medios humanos y materiales:

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion Protocolo de lenguaje e 200 €
imagen sexista

Metodologia: participativa, tomando en consideracion las aportaciones de diferentes niveles de
la entidad.

Temporalizacion: ler semestre 2020

Indicadores: nimero de ocasiones en los que ha sido utilizado dicho protocolo.
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CRONOGRAMA
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MEDIDA/ANO 12019 2020 2021 2022 | 2023

AREA DE SELECCION Y ACCESO AL EMPLEO

Medida 1.- Desarrollo de un protocolo de seleccidn de personal que tome como referencia la experiencia y formacidn, eliminando sesgos
de género

Medida 2.- Elaborar un registro y base de datos de las ofertas de empleo
AREA DE PROMOCION

Medida 1.- Desarrollo de un programa formativo propio que fomente la promocion de mujeres

Medida 2.- Desarrollo de un protocolo de promocidn que incluya criterios objetivos
AREA DE FORMACION

Medida 1.- Imparticidon de formacién especifica al personal, asi como informacidn sobre Igualdad de Oportunidades

Medida 2.- Realizar una formacion especifica para el Comité de Igualdad
AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION ACOSO Y POR RAZON DE GENERO

Medida 1.- Crear un protocolo sobre salud laboral especifico para las mujeres

Medida 2.- Desarrollo de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de género
AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Medida 1.- Revisién de lenguaje e imagen sexista en documentos oficiales de la organizacion

Medida 2.- Protocolo lenguaje e imagen sexista de la asociacion
AREA RETRIBUTIVA Y CLASIFICACION DEL PERSONAL
Medida 1.- Realizacion de un estudio retributivo anual que muestre el estado de las retribuciones dentro de la organizacion

Medida 2.- Creacién y desarrollo de un protocolo de retribucién que recoja la dptica de la Igualdad de Oportunidades
AREA CONCILIACION Y FLEXIBILIDAD LABORAL

Medida 1.- Visibilizar las medidas de conciliacidn de las que disponga la organizacién

Medida 2.- Desarrollo de campanias formativas e informativas especificas en materia de corresponsabilidad
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EVALUACION Y SEGUIMIENTO
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El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece
gue los Planes de lgualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y las practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento
y evaluacion de los objetivos fijados es independiente a la obligacidn prevista para la entidad en
el articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia
del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como de la aplicacién en la entidad del derecho de igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién de
mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la entidad y, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad de la entidad
[léwasi permitira conocer el desarrollo del Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacién
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidon. Este conocimiento
permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacidn del Plan lo realizard una Comision de Seguimiento y Evaluacion que
se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacidn tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacion del Plan de Igualdad de lléwasi. Dicha Comisidn se constituira al mes siguiente de
la firma del mismo.

Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de lléwasi estard compuesta por todas las
trabajadoras:

- M2 Paz Ramos Martin DNI 18956955X
- Irene Mercedes Diez Angulo DNI 44533829X
- Génesis Saray Sira Bracho DNI 20972483W
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Funciones

La Comisién tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la entidad con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervenciéon de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implementacion de los mismos.

La Comisidn se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que
deberad ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisiéon de informacién entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
entidad, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla y,
por ultimo, de la eficiencia del plan.
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Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacién sobre:

- Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

- Elgrado de ejecucién de las medidas.

- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
- Laidentificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacion parcial anual tras la
entrada en vigor del mismo y, otra evaluacion final tres meses antes de que transcurran los
cuatro afios desde su firma. En las evaluaciones parciales y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacién final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

- Elnivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

- Elgrado de consecucidn de los resultados esperados.

- El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

- Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
- Lareduccidon de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y Evaluacién
serd necesaria la disposicion, por parte de la entidad, de la informacidn estadistica, desagregada
por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulara las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comision se reunirda como minimo cada seis meses con caracter ordinario, pudiéndose
celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa comunicacion
escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en
funcidén de la importancia del asunto, que en ninguln caso excedera de los treinta dias siguientes
a la recepcion de intervencidn o reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién
la entidad se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:
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- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacidn estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la entidad los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de las
personas miembros de la comisidn de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comisidn y las de preparacién de la misma, que seran como maximo
iguales a las de la reunién, serdn remuneradas y se contabilizaran dentro del crédito horario de
la representacion de los trabajadores y trabajadoras, con liberacién.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

En cuanto a las herramientas de evaluacién, la Comisidn dispondra de herramientas estadisticas
necesarias para el procesamiento de la informacién obtenida y el contraste con los indicadores
de evaluacion establecidos. Del mismo modo la Comisidn dispondra de autoridad para:

- Recabar informacion de los distintos puestos de trabajo y emplearla en el andlisis de la
consecucién de las medidas de accién.

- Administrar cuestionarios de calidad a las trabajadoras y los trabajadores para conocer
el impacto de las medidas en el dia a dia de la plantilla.

- Concertar entrevistas dentro de horario de trabajo con cualquier miembro de la plantilla
con el fin de poder obtener informacidn cualitativa de los resultados o el progreso de
las medidas.

- Recabar las opiniones, sugerencias y preguntas de la plantilla a fin de poder integrarlas
en propuestas de mejora del Plan.

Solucion extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicional al Il Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC Ill) sujetdndose integramente a los drganos de
mediacién y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA).
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Direccié General de P'Institut Valencia
de les Dones

GENERALITAT
VALENCIANA

Vicepresidéncia i Conselleria
d’lgualtat i Politiques Inclusives

Ciutat Administrativa 9 d'octubre Torre 3 Planta 4
C/ de la Democracia, 77

46018-Valéncia

Tel: 961 24 75 89

Fax: 961 24 7579

EXP. 100/19

RESOLUCIO DEL PROCEDIMENT
ADMINISTRATIU INICIAT PER ILEWASI SOBRE
SOL-LICITUD DE VISAT DEL PLA D'IGUALTAT EN
L'EMPRESA

ANTECEDENTS DE FET

PRIMER - En data 10 de abril de 2019, ILEWASI
va presentar per conducte del seu representant
legal, sol-licitud de visat del Pla d'lgualtat, per al
periode comprés entre I'1 de febrer de 2019 i el
30 de enero de 2023.

SEGON.- Examinada la documentacid presentada
amb la sol-licitud i estimada correcta, s'ha
efectuat el corresponent analisi tecnic sobre
I'adequacié de les mesures contingudes en el Pla
d'lgualtat presentat als criteris fixats en Decret
133/2007, de 27 de juliol, del Consell, havent-se
emés un informe positiu.

TERCER.- En el dia de la data s'ha elevat
Proposta de Resolucié de validacié del Pla
d'lgualtat presentat i concessié del visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la
Direccid6 General de l'Institut Valencia de les
Dones d’acord amb el que preveu | article 20.3
de la Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat,
per a la Igualtat entre dones i homens, |'article 6
del Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell,
sobre condicions i requisits per al visat dels Plans
d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana,i l'article 16.2.1.1) del Decret
14/2018, de 23 de febrer del Consell, pel qual
s'aprova el Reglament Organic Funcional de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i
Politiques Inclusives.

CSV:N9UHKZ15-U9UT3YY X-D4PBLUES

ILEWASI

RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO
ADMINISTRATIVO INICIADO POR ILEWASI SOBRE
SOLICITUD DE VISADO DEL PLAN DE IGUALDAD EN
LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- En fecha 10 de abril de 2019, ILEWASI
presentd por conducto de su representante legal,
solicitud de visado del Plan de lIgualdad, para el
periodo comprendido entre el 1 de febrero de 2019y
el 30 de enero de 2023.

SEGUNDO.- Examinada la documentacién presentada
con la solicitud y estimada correcta, se ha efectuado
el correspondiente analisis técnico sobre la
adecuacién de las medidas contenidas en el Plan de
Igualdad presentado a los criterios fijados en Decreto
133/2007, de 27 de julio, del Consell, habiéndose
emitido informe positivo.

TERCERO.- En el dia de la fecha se ha elevado
Propuesta de Resolucion de validacién del Plan de
Igualdad presentado y concesién del visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccidon
General del Instituto Valenciano de las Mujeres de
acuerdo con lo previsto en el articulo 20.3 de la Ley
9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres, el articulo 6 del
Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre
condiciones y requisitos para el visado de los Planes
de lIgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana, y el articulo 16.2.1.) del Decreto
14/2018, de 23 de febrero del Consell, por el que se
aprueba el Reglamento Organico Funcional de la
Vicepresidencia y Conselleria de lgualdad y Politicas
Inclusivas.
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SEGON.- La documentacié aportada per
I'empresa sol-licitant, reunix els requisits de
I'article 4 en relacié amb l'article 5.1 del Decret
133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre
condicions i requisits per al visat dels Plans
d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana.

En virtut d'aixo,
RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del
Pla d'lgualtat presentat i I'US DEL SEGELL “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS” a
ILEWASI d'aplicacié en tots els seus centres
radicats a la Comunitat Valenciana, per al
periode comprés entre I'1 de febrer de 2019 i el
30 de enero de 2023.

De conformitat amb l'article 20.3 de la Llei de
9/2003, de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones
i homes, l'empresa haura de presentar un
informe d'avaluacié de resultats a mitjan perio
de la vigéncia del pla d'igualtat i un altre a la
seua finalitzacid, davant la Direccié General de
I'Institut Valencia de les Dones.

Contra la present resolucié que no posa fi a la
via administrativa, podra interposar-se Recurs
d'Alcada, en el termini d'un mes davant de
I'll-Im. Secretari Autonomic d'lgualtat i Diversitat
de Vicepresidencia i Conselleria d'lgualtat i
Politiques Inclusives, d'acord amb el que
disposen els articles 121 i 122 de Llei 39/2015,
d'l d'octubre, del Procediment Administratiu
Comu de les Administracions Publiques. De
conformitat amb el que es disposa en l'article
14.2 de la mateixa Llei, les persones juridiques
hauran de relacionar-se amb la les
Administracions Publiques a través de mitjans
electronics. En consequéncia la documentacid
haura de presentar-se via Seu Electronica en el
seglient enllag:
http://www.gva.es/es/inicio/procedimientos?
id_proc=19042

SEGUNDO.- La documentacion aportada por la
empresa solicitante, redne los requisitos del articulo
4 en relacion con el articulo 5.1 del Decreto
133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre
condiciones y requisitos para el visado de los Planes
de lgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.

En su virtud,
RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO
del Plan de Igualdad presentado y el USO DEL SELLO
“FENT EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS” a
ILEWASI de aplicacidn en todos sus centros radicados
en la Comunitat Valenciana, para el periodo
comprendido entre el 1 de febrero de 2019 y el 30 de
enero de 2023.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de
9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres
y hombres, la empresa debera presentar un informe
de evaluacién de resultados a mitad del periodo de
vigencia del plan de igualdad y otro a su finalizacidn,
ante la Direccidn General del Instituto Valenciano de
las Mujeres.

Contra la presente resoluciéon que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de
Alzada, en el plazo de un mes ante el limo. Secretario
Autonémico de Igualdad vy Diversidad de
Vicepresidencia y Conselleria de lgualdad y Politicas
Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los articulos
121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas. De conformidad con lo
dispuesto en el articulo 14.2 de la misma Ley, las
personas juridicas deberan relacionarse con la las
Administraciones Publicas a través de medios
electréonicos. En consecuencia la documentacién
deberd presentarse via Sede Electréonica en el
siguiente enlace:
http://www.gva.es/es/inicio/procedimientos?
id_proc=19042

Fi rmado por Maria Such Pal omares el

20/ 12/ 2019 11:06: 37
Car go:

Directora General

de I'"Institut

Val enci a de | es Dones
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