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1. PRESENTACION

FUNDACION ALDABA-PROYECTO HOMBRE es una entidad privada sin animo de
lucro que apuesta por la participacion y el compromiso social, y tiene en la
solidaridad uno de sus principios fundamentales.

DATOS DE LA ENTIDAD
Razdn social FUNDACION ALDABA-PROYECTO HOMBRE

NIF G47366877

Domicilio social C/ Linares 15. 47010 Valladolid

Forma juridica Fundacién

Ano constitucion 19 de septiembre de 1995
Responsable de la Entidad

Nombre Luis Antonio Martinez Martinez

Cargo Presidente

Telf. 983 25 90 30

e-mail secretaria@proyectohombre.org

Responsable de Igualdad

Nombre Marta Castellanos Marciel

Cargo Personal técnico de proyectos

Telf. 983 25 90 30

e-malil proyectos@proyectohombre.org

ACTIVIDAD

Asistencia en establecimientos residenciales para personas con

“Chlbigvcad discapacidad intelectual, enfermedad mental y drogodependencia

CNAE 8720

Tiene por finalidad la promocién de la salud y el bienestar de personas
en riesgo de exclusion y/o especial vulnerabilidad, abarcando a poblacion

Descripcion de la adulta, infancia y juventud.
actividad

Se dara especial atencion a las personas afectadas por Ila
drogodependencia y otras adicciones.

Dispersidn geografica y
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres “ Total 24

Calle Linares 15, 47010 Valladolid.
Plaza Espafia 12, 47001 Valladolid.

Ambito de actuacion: Valladolid

Centros de trabajo
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Facturacion anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal NO

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

o]
ﬁebresentacién Leg”arlr y/o sindical de il ' o s
: : 1
las Trabajadoras y Trabajadores Mieres Heiores

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

La negociaciéon y elaboracion del | Plan de Igualdad de Oportunidades de
FUNDACION ALDABA-PROYECTO HOMBRE se ha realizado en la comisién
negociadora en la que participan de forma paritaria la representacion de la entidad
y a de las personas trabajadoras, con una composicion igualitaria de mujeres y
hombres en cada una de las partes de la comisién.

En representacion de la Entidad.

— Don Luis Martinez Martinez, con D.N.l. 13.287.086-D,
en calidad de presidente.

— Doiia M2 Paz de la Puente Martin con D.N.| 35.052.851-
T, en calidad de directora.

En representacion de las Personas Trabajadoras:

— Don José Antonio Aldudo Avilés, con D.N.L
09.306.179-B en calidad de Terapeuta.

— Dofa Marta Castellanos Marciel con D.N.I. 12.389.595-
R en calidad de Técnico de Proyectos.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la
entidad, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo
temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la entidad usuaria.

El ambito territorial del plan de igualdad es provincial, Valladolid, y en todos sus
centros de trabajo:

Calle Linares 15, 47010 Valladolid.
Plaza Espafia 12, 47001 Valladolid.
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El | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de FUNDACION
ALDABA-PROYECTO HOMBRE entra en vigor el 1 de enero de 2021, con una vigencia
de cuatro afios, duracién maxima segun el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020, por
lo tanto, hasta el 31de diciembre de 2024, siendo necesario realizar previamente |a
negociacion y realizacion del Il Plan de Igualdad de la entidad para que entre en vigor
el 1 de enero de 2025.

4. INFORME DE DIAGNOSTICO.

Se tienen en cuenta los principales resultados del diagnéstico y la auditoria retributiva,
cuya vigencia coincide en el tiempo, realizando de forma anual el registro de valores
salariales.

4.1 DATOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS.
Proceso de Seleccién, contratacion, formacién y promocion profesional

Ingresos y ceses en 2020

La plantilla se ha incrementado en 5 personas, lo que supone aproximadamente un 26%,
si se reduce la diferencia entre mujeres y hombres en un 1,75%.

Una incorporacién en paridad (60/40), donde es mayor el nimero de mujeres.
No se produce ningun cese en 2020.

No ha ingresado nadie con edad inferior a 20 afios, el 60% tienen mas de 45 afios, y en
esta franja el 100% de los hombres frente al 33,33% de las mujeres, los mismos
porcentajes en las otras dos franjas.

El 100% de los nuevos contratos son de duracion determinada y a tiempo completo,
todos 401. Obra o servicio determinado y uno, un hombre, contrato 402. Eventual
circunstancias de la produccion.

El 60% del nuevo personal ha entrado como personal técnico, el 100% de las mujeres,
mientras que los hombres cada uno ha entrado en un puesto diferente.

El 100% estan a un turno fijo, el 40% de mafiana (66,67% de las mujeres), otro 40% de
tarde (33,33% de las mujeres y el 50% de los hombres, y un hombre que esta de noche,
por el puesto de trabajo para el que se le contrato.

El 60% de las personas contratadas tienen hijos/as, el 33,33% de las mujeres y el 100%
de los hombres, solo uno y con edades comprendidas entre los 7 y los 18 afos, y
ninguno con discapacidad.

Nadie tiene otras responsabilidades familiares, o al menos declaradas.

Criterios v canales de informacién y comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, contratacion, formacién y promocion profesional.

Para las ofertas de empleo no se utilizan medios generalistas como la prensa, para
llegar al mayor numero de personas, independientemente de su sexo. Pero si se
publican en el blog de la pagina Web de la entidad.

Se publican a nivel interno para que el personal se lo pueda comunicar a personas de
su entorno que puedan estar interesadas.
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HNDAGION ALDAUA

Se habla de funciones y competencias para el puesto, se valora la experiencia en puesto
y sector de actividad, y se informa del tipo de contrato, asi como de sueldos y salarios.

Cuando hay una posible promociéon interna no se informa a toda la plantilla de la
empresa para que se presenten candidaturas a la promocion.

Criterios. métodos y/o procesos utilizados para la descripcidon de perfiles de

profesionales y puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal, promocion
profesional, gestion v la retencion del talento.

Hay unos criterios objetivos para la seleccion y contratacion en toda la entidad, siendo
la direccion la que establece los criterios.

No hay ninguna accion especifica para la contrataciéon del sexo menos representado,
que en este sector de actividad es el masculino.

La seleccion se realiza a través de entrevista personal, similares para mujeres y
hombres, y un caso practico.

Se evita durante todo el proceso las preguntas de caracter personal y familiar.

Se reciben mas curriculums de mujeres, por lo que son mas las seleccionadas, aunque
mujeres y hombres superan por igual el proceso de seleccion, esto es debido al sector
de actividad, aunque no se necesita un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales.

El procedimiento de promocion en la organizacion es objetivo y transparente al utilizar
criterios demostrables de valia profesional.

No hay ningun criterio para elegir a igualdad de condiciones la promocion del sexo
menos representado en el puesto a optar.

Para la descripcion de los perfiles profesionales solo se tiene en cuenta requerimientos
objetivos necesarios para el puesto.

No se tiene en cuenta la dedicacion exclusiva, la movilidad o viajar para promocionar.

Lenguaje v contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccion, formacion y promocion

Se tiene cuidado en que tanto las imagenes como el lenguaje no se sea sexista.

Los puestos estan en femenino o masculino en funcién a quien los ocupa.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccién, gestion y retencién
del talento v. en su caso, sobre su formacién en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género.

El personal encargado de la seleccion y contratacion es de direccion y responsables del
departamento al que se va a incorporar, procurando que sea un equipo de personas
mixto, lo mismo que el de las encargadas de realizacion la evaluacion del personal.

Las personas encargadas de seleccion, gestién y retencion del talento tienen formacion
en igualdad entre mujeres y hombres.

Datos desagregados relativos a la formacién de personal

El 16,67% de la plantilla tiene una licenciatura, el 66, 67% de las mujeres y el 25% de
los hombres.
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El 16.67% tienen una diplomatura, el 33,33% de las mujeres y el 25% de los hombres.
El resto, bachiller y grado, el 100% son hombres.

El 62,5% de la plantilla ha realizado 100 horas formativas en 2020, el 56,25% de las
mujeres y el 75% de los hombres

Hay cuatro personas, dos mujeres y dos hombres, que no han realizado formacion
alguna, el motivo es porque han entrado desde finales de septiembre hasta finales de
diciembre de 2020.

El resto son el 100% mujeres de 20 a 80 horas.

La organizacion no tiene areas o departamentos, solo puestos de trabajo y categorias
profesionales, que no influyen en la formacion.

Se asegura de todas las personas tengan el mismo nimero de horas formativas para
su desarrollo profesional. Toda la plantilla tiene formacién en igualdad, excepto las
nuevas incorporaciones.

Se procura que la formacion sea en horario laboral.
En habilidades directivas se forma a mujeres y hombres en proporcion equilibrada.

- Se procura que la formaciéon se realice en un lenguaje e imagenes con lenguaje de
genero.

La entidad cuenta con un plan formativo anual desarrollado en diferentes lineas:

o Ligada a reforzar las competencias basicas de cualquier profesional
terapéutico (habilidades sociales, resolucion problemas...)

e Competencias especificas en el campo de la prevencion y tratamiento e
insercion de adicciones y otras conductas problematicas asociadas

e Competencias instrumentales destinadas a conocer nuevas herramientas
metodoldgicas y técnicas para enriquecer y actualizar el trabajo a desarrollar.

Itinerario formativo del personal:
e Formacién Personal
o Formacion General, para todo el equipo.

e Formacién Complementaria.

Datos desaaregados relativos a la promocion de personal

Ha habido 8 promociones en los ultimos tres ejercicios, el 87,50% de mujeres.
El 62,50% se han producido en el puesto de trabajo de Terapeuta.
Solo hay una persona que ha promocionado dos afios, una mujer.

El 75% han sido promociones salariales sin cambio de categoria, y el otro 25% por
decisién de la entidad.

En 2018 no promociond nadie, en 2019 una sola persona, una mujer, y en 2020 siete
personas.

De las 7 personas que ha promocionado el 71,43% tiene responsabilidades, el 100% de
los hombres (solo hay uno) y el 83,33% de las mujeres.

Todas las personas que han promocionado han tenido una formacién interna de 100
horas, excepto una que ha tenido 80 horas, una mujer con puesto de contable.

Castilla y Leon %4 nuestro crecimiento
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Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

a) La organizacion tiene un convenio colectivo propio por el que se regulan las
categorias profesionales y puestos de trabajos, asi como la retribucion, sueldos
y salarios y complementos: CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA
FUNDACION ALDABA (Cédigo 47100371012017).

El sistema de clasificacién profesional que se contempla en el presente convenio
se estructura en grupos profesionales conforme con lo previsto en el articulo 22
del Estatuto de los Trabajadores, salvo el personal de alta direccion que se
estructura en un grupo profesional 0.

Cada grupo profesional agrupa unitariamente las aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion; y puede incluir distintas tareas,
funciones, oficios, especialidades profesionales y/o responsabilidades
asignadas al personal.

La pertenencia o adscripcion a un grupo profesional capacitara para el
desempefio de todas las tareas y cometidos propios de los mismos, a travées de
la ponderacién, entre otros, de los siguientes factores: complejidad, autonomia,
formacién, conocimientos y experiencia requeridos para un eficaz desempenio
de cada puesto de trabajo.

El factor de responsabilidad podra ser objeto de una valoracion independiente,
con compensacion mediante un complemento salarial especifico reflejado en las
tablas salariales. Podran asumir labores de coordinacion de un centro o servicio
los trabajadores encuadrados en cualquiera de los grupos profesionales que a
continuacion se detallan, siempre que sus competencias se adecuen a las
descritas en la descripcion del puesto, y recibira por ello el complemento salarial
correspondiente.

Areas funcionales: se entiende por areas funcionales o de actividad las
agrupaciones organizativas de la entidad, teniendo en cuenta tanto el contenido
de los puestos que la componen como los objetivos esenciales que las definen.
Las areas funcionales comunes a todos los grupos profesionales seran:

e Area de intervencion social y prevencion.
e Area de planificacidn y gestion.
Grupos profesionales. Seran los siguientes:
e Grupo profesional 0
e Grupo profesional 1
e Grupo profesional 2
e Grupo profesional 3

e Grupo profesional 4

Para la realizacion del diagnostico en materia salarial la entidad ha facilitado
todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la realidad, relativos
tanto al salario base, como complementos, asi como todos y cada uno de los
restantes conceptos salariales y extrasalariales, diferenciando las percepciones
salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su
vez por grupos, categorias profesionales.
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Conceptos Salariales:

e Salario base, retribucién mensual correspondiente a la categoria
profesional.

e Complemento de Experiencia Profesional, partir de los seis afios de
contrato.

e Plus de Responsabilidad/Coordinacion.

o retribuye funciones directivas que requieren especial dedicacion,
responsabilidad, y/o jefatura y que se abonara durante el tiempo
que dure su realizacion.

o retribuye las funciones derivadas de la coordinaciéon de un equipo
de trabajo integrado como minimo por tres personas, asi como el
estar a cargo de los diferentes recursos necesarios para la
consecucion de los resultados especificos encomendados de un
programa, unidad, centro, departamento, etc.

e Pagas extraordinarias, dos pagas extraordinarias al afio seran de
devengo semestral y se abonaran en los meses de julio y diciembre
proporcionalmente al tiempo trabajado.

Se ha realizado una auditoria salarial teniendo en cuenta los datos proporcionados, y
su registro salarial. Se adjunta (Anexo |. Registro Salarial FUNDACION ALDABA-
PROYECTO HOMBRE)

Condiciones de trabajo
Jornada Laboral

La jornada anual maxima de trabajo efectivo por convenio colectivo, se establece en
1.750 horas anuales.

Todo el personal tiene un contrato de 1.750 horas excepto una persona, un hombre, que
tiene un contrato de 438 horas.

Horario v distribucion del tiempo de trabajo

Horario normal de trabajo, no hay horas extraordinarias.

Los excesos de jornada anual que se produzcan con ocasion de festivos no disfrutados
por coincidir con descansos se ajustaran con la jornada de verano. La jornada de verano
se aplicara entre los meses de julio y septiembre, segun se establezca en el calendario
anual. Este periodo podra sufrir modificaciones si se estima conveniente por razones de
organizacion del trabajo y para facilitar el disfrute de dichos descansos.

Cuando la jornada sea de 8 horas se establecera un periodo de descanso durante la
misma de 30 minutos de duracidén que tendra la consideracion de tiempo efectivo de
trabajo a todos los efectos.

Régimen de turnos de trabajo

El 95,83% de la plantilla tiene una jornada continua, el 100% de las mujeres y el 12,50%
de los hombres, una sola persona, que es un hombre.

El 91,67% trabaja de mafiana o de tarde, el 100% de las mujeres y el 12,50% de los
hombres, una sola persona, un hombre.
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Trabajan el mimo numero de personas de mafiana que, de tarde, por las mafanas el
62,50% de las mujeres y el 12,50% de los hombres, y por las tardes 37,50% de las
mujeres y el 62,50% de los hombres.

Sistema de remuneracion v cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e
incentivos.

Nadie cobra por debajo de los 12.001€ anuales, teniendo en cuenta sueldos y salarios,
incluidos complementos obligatorios, por convenio.

El 87,50% cobra mas de 21.001€, el 100% de las mujeres y el 62,50% de los hombres.
El resto de las tres franjas, hay una sola persona en cada una de ellas, y es un hombre.

Los complementos salariales son derivados de la experiencia al 100%, y solo por la
experiencia el 50%, el 33,33% en el caso , de las mujeres y el 80% en los hombres.

El otro 20% de los hombres, uno, es debido ademas por la funcién que realiza, que en
el caso de las mujeres supone el 11,11%, una.

El resto de los complementos incluye direccién, coordinacién y responsabilidad, donde
el 100% son mujeres, con un 35,71% del total.

Medidas de Prevencién de Riesgo con perspectiva de género

La organizacion cumple con las disposiciones sobre seguridad y salud laboral
contenidas en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos y el resto
de las regulaciones que la complementan y desarrollan, pero no tiene implantadas
medidas especificas de prevencion de riesgo laborales con perspectivas de género.

Intimidad en relacién con el entorno digital y desconexion

El personal dispone de las herramientas informaticas y conexiones necesarias para la
realizacion de las funciones de su puesto de trabajo durante su jornada laboral, no
teniendo que realizar funciones fuera de su horario.

Sistemas de clasificacion profesional y promocién en el trabajo

Solo ha habido promociones en los grupos profesionales 1y 2, en el primero el 100%
son mujeres y en el segundo hombres.

El Unico puesto de trabajo donde han promocionado mujeres y hombres es en el de
terapeuta.

Tipo de suspensiones y extinciones del contrato

No ha habido suspensiones ni extinciones de contrato laboral.

Permisos y excedencias

En 2017 no hubo permisos ni excedencias, en 2018 una sola de un hombre por cuidado
de hija/o. En 2019 ha habido dos bajas, hombre por paternidad y mujer por incapacidad
temporal.

En 2020 ha habido catorce bajas, todas por incapacidad temporal menos una de
reduccion de jornada por cuidad de hija/o de una mujer. Unas bajas del 58,33% de la
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plantilla, el 62,50% de los hombres y el 56,25% de las mujeres. Teniendo en cuenta los
permisos y no el numero de personas, han sido un total de 25.

Los puestos de trabajo con mayor nimero de bajas son el de terapeuta y personal
técnico, con seis cada uno de ellos.

En cuanto a la edad todas las personas tenian 31 o mas afios.

Y en cuanto a la antigliedad, los hay desde menos de un afio hasta 24 trabajando en la
organizacion.

El grupo profesional que mas bajas ha tenido ha sido el 1 con el 71,43%, seguido del 2
con el 21,43% y el resto grupo 7 con una persona, una mujer.

El 71,43% tienen una licenciatura, el 90% mujeres, el 21,43% bachillerato, el 100%
hombres, y el resto, un hombre, diplomatura.

Implantacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razon de sexo

No ha habido ningun caso.

Ausencias no justificadas

No ha habido ningun caso.
Régimen de movilidad funcional y geografica

No aplica
Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo

No se han producido
Numero vy condiciones de trabajo de las personas cedidas por otra empresa o entidad

No aplica
Inaplicaciones de convenio

No aplica

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

Medidas implantadas por la organizacion

e Cumplimiento con la regulaciéon del Estatuto de los Trabajadores, la Ley 39 de
Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar de las personas trabajadoras y la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Por Convenio Colectivo, Fundacion Aldaba - Proyecto Hombre considerara ademas
todas aquellas situaciones que atendiendo a sus caracteristicas singulares requieran
especial consideracion y apuesta por adoptar las medidas que pudieran ser
necesarias para favorecer una mayor calidad de vida en la consecucion de la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

e Acciones para impulsar que los hombres se acojan a medidas de conciliacién,
Flexibilidad horario en la hora de entrada y salida. Jornada de trabajo continua.
Teletrabajo.

Criterios y canales de informacidén y comunicacién

-través del tablén de anuncios de personal, correo electrénico y reuniones internas.
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Permisos y excedencias del ultimo afio

Reduccién de jornada por cuidado de hija/o de una muijer.

Analisis del modo en gue las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las
personas con responsabilidades de cuidado

No afecta

Infrarrepresentacion Femenina
Participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y
subgrupos profesionales.

En 6rganos de Direccion hay dos hombres y una mujer, en puestos intermedios son
todas mujeres, por lo que hay una alta representacion femenina en la organizacion.

La correspondencia entre los grupos vy subgrupos profesionales y el nivel formativo y
experiencia

El grupo 1 esta ligado a estudios universitarios, licenciatura o diplomatura y el grupo 2
. a estudios de Bachiller.

e
La antiglledad no se relaciona con el grado, pero si se tiene como experiencia y se
valora con complementos salariales obligatorios.
Presencia de mujeres y hombres en la representacién legal de las trabajadoras y

trabajadores.
La organizacion tiene representacion legal del personal, una persona, un hombre.

Prevencion de acoso sexual y por razon de sexo

Segun el articulo 39 del Convenio Colectivo de la organizacion, las partes firmantes
acuerdan el siguiente modelo de protocolo.

El objetivo del protocolo es definir las pautas que nos permitiran identificar una situacion

de acoso moral, sexual o por razén de sexo, con el fin de solventar una situacion
discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos de las
personas.

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

Contenido del Protocolo de acoso:

1. Declaracion 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
B elevar el nivel de proteccién de la seguridad y salud de ellas, no sélo velando por la
prevencién y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio
fisico, sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

2. Definicién 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 proposito, o el efecto
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de atentar contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante y ofensivo.

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

3. Propuesta de modelo para el procedimiento de actuacion. Los receptores y
encargados de canalizar las quejas y denuncias por acoso seran: el representante de
los trabajadores.

- 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 situacion
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 pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona

4 denunciante
- Procedimiento formal: Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea
inapropiado para resolver el problema, se recurrird al procedimiento formal. La
instruccion concluira con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias, que
se pondrd, en primer lugar, en conocimiento de la persona denunciante.

4. Resultado de la instruccién 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, 0 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 actuacion disciplinaria.

5. Seguimiento. El seguimiento de las denuncias se realizara por la Comision de
gualdad, integrada por los miembros de la Comision Paritaria. En las comunicaciones
realizadas durante el procedimiento, se recurrira a un numero de expediente,
omitiéndose el nombre de la persona objeto de acoso.

6. Accién preventiva: La direccion garantizara el respeto a los principios fundamentales
de la entidad que incluyen el respeto a la dignidad de la persona y la consideracion de
esta como eje del trabajo, a través de la sensibilizacién, informacion y seguimiento de
su cumplimiento en trabajadores de nueva incorporacién, asi como actualizacion
periodica de dichos principios a través de formaciones y reuniones generales.

4.2 CUESTIONARIOS PERSONAL Y RLT.

Ha participado algo mas de la mitad de la plantilla en el cuestionario, el 56,52%, el
68,75% de las mujeres y el 28,57% de los hombres.

Cuestionarios de Personal

Igualdad de Oportunidades en la Gestion de Personal

Hay dos personas que consideran que no hay igualdad porque existen diferencias entre
mujeres y hombres, ambas mujeres.
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FUNDAGIGN ALDABA

Otras tres mujeres consideran que no es necesario porque ya hay igualdad.
Un hombre y una mujer no saben, lo desconocen.
Tres mujeres que consideran que si porque se promueve la promocién de las mujeres.

Un hombre y una mujer que valoran que se esta realizando una auditoria de género.

Muijeres vy hombres tienen las mismas posibilidades de acceso en el proceso de
seleccion

El 13,28% considera que no porque hay puestos tradicionalmente de hombres y
mujeres.

El resto considera que se tienen en cuenta las capacidades profesionales y no el sexo.

Hay una persona que considera que las responsabilidades familiares juegan en contra
de las mujeres.

Dos personas consideran que la seleccion se realiza con pruebas objetivas.

Acceden por igual hombres v mujeres a la formacion de la Entidad

El 100% considera que si, porque se atienden las peticiones del personal y la
organizacion se interesa porque las personas se formen.

Promocionan trabajadoras v trabajadores por igual

El 30,78% considera que no porgue las capacidades de los hombres no se ajustan a las
necesidades de los puestos de mas responsabilidad. El resto considera que si porque
se tienen en cuenta las capacidades profesionales independientemente del sexo.

El 30,77% considera que se motiva por igual a hombres y mujeres.

Hay una persona que considerando que se tienen en cuenta las capacidades
profesionales, considera que las capacidades de los hombres no se ajustan a las
necesidades de los puestos de mas responsabilidad.

La Entidad favorece la conciliacion de la vida personal, profesional y familiar del personal

El 15,38% opina que no, aunque ha habido algun caso particular, y una de ellas afiade
que no es politica de la entidad entrar en las necesidades personales y familiares del
personal.

El 61.54% valora la flexibilidad horaria, se valora de forma positiva la formacién en
horario laboral, asi como la eleccién de vacaciones o cambios de turno.

El 30,77% considera que si porque hay trabajadores que han disfrutado del derecho de
paternidad. El mismo porcentaje que considera que la entidad da a conocer los derechos
la normativa en materia de permisos.

Utilidad de la implantacién del plan de igualdad en las organizaciones

El 53,85% considera que puede ser Util para equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en la organizacion. El 0% de los hombres.
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El 75% que puede favorecer un mejor aprovechamiento de todas las personas. El 50%
de los hombres.

El 61,54% para mejorar el clima laboral. EI 100% de los hombres.
El 69,23% para sensibilizar y cambiar actitudes. EI 100% de los hombres.

El 61,54% para facilitar la motivacion del personal para participar en la formacion,
promocién, etc. El 50% de los hombres.

El 76,92% para facilitar la compatibilizacion de la vida familiar, laboral y personal de
trabajadores y trabajadoras. El 100% de los hombres.

El 69,23% para ayudar a combatir situaciones discriminatorias o desigualdades que se
estén produciendo en las organizaciones. El 50% de los hombres.

El 76,92% para dar una imagen mas moderna y competitiva de las organizaciones. El
50% de los hombres.

El 53,85% considera que no sirve para nada. El 50% de los hombres.

Utilidad del diagnéstico e implantacion del Plan de Igualdad en FUNDACION ALDABA-
PROYECTO HOMBRE

Hay una persona que considera que no tendra ninguna.

El 46,15% equilibrar la presencia de mujeres y hombres en la organizacion.
30,77% mejorar el clima laboral

61.24% favorecer la compatibilizacién de la vida familiar, personal y profesional.

g 15,38% combatir situaciones discriminatorias o desigualdades que se estén
produciendo.
15.38% motivar al personal

23,07% favorecer el mejor aprovechamiento de todos los recursos humanos de la
organizacion.

El 7,69% mejorar la gestion de recursos humanos, el mismo que influir un cambio de
actitudes mas abiertas a la presencia de mujeres y hombres en todos los puestos y
areas de trabajo.

Necesidades gue el Plan deberia de contener

Equilibrio de hombres y mujeres en puestos de responsabilidad

Conciliacion de la vida familiar y laboral: flexibilidad laboral y teletrabajo, informacion y
fomento, asi como mejora.

Medidas para promover la Igualdad de Oportunidades

Motivar el acceso de hombres a puestos de responsabilidad

Flexibilidad horaria

Trabajar por objetivos, siendo eficaz y eficiente, sin tener que “fichar” las 8 horas diarias.
Similar nimero de mujeres y hombres en plantilla.

Formacién en igualdad de oportunidades y su influencia en las relaciones laborales para
toda la plantilla.
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Trabajar con lenguaje inclusivo.

Presencia de mujeres en el Patronato.

Como facilitar el desarrollo del Plan de Igualdad

Incluir la igualdad en las reuniones generales con la direccion y en las del patronato

Hacer participe a toda la plantilla el disefio, aportando la experiencia de trabajadores y
trabajadoras.

Cuestionarios de la RLT

La relacion tanto con la plantilla como con la direccion esta en proceso de construccion
por la reciente designacion como RLT.

Hay que destacar la carencia de mujeres en el patronato de la Fundacion.

Se necesita formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a todos
los niveles.

Los canales de comunicacién son formales a través de responsables de coordinacion y
generales.

Lo que mas preocupa a trabajadoras y trabajadores es la organizacion de horarios y
vacaciones, asi como las mejoras salariales.

La igualdad de oportunidades preocupa en general, aunque hay una concepcion general
de que en la entidad no influye.

5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
51 OBJETIVOS GENERALES.

El Plan de Igualdad de Oportunidades pretende ser el marco de actuacién en el que se
establezca tanto la estrategia como aquellas lineas de trabajo de FUNDACION
ALDABA-PROYECTO HOMBRE para hacer realidad y mantener la igualdad entre
mujeres y hombres:

Alcanzar la igualdad de sexo mediante la promocion, el fortalecimiento y el
desarrollo de la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en el ambito de la entidad.

Promover una cultura organizacional sensible al género que difunda los valores
de igualdad que la entidad aplica en sus principios.

Promover procesos de seleccion y promocién en igualdad que eviten la
segregacion vertical y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista.

Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida
con la igualdad de oportunidades.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la entidad desarrollando politicas de corresponsabilidad,

etc.
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5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

e Cultura organizacional: Promover una Cultura Organizacional sensible al
género que difunda los valores de igualdad que la entidad aplica en sus
principios.

e Seleccion y contratacion: Garantizar la igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccidon y contratacion, detectando posibles causas de
segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras para acabar con la
masculinizacién y feminizacion de determinadas categorias profesionales.

e Clasificacion profesional y promocién: Favorecer el acceso de las
trabajadoras y/o trabajadores a los niveles de mayor responsabilidad de la
entidad en los que se encuentren infrarrepresentados.

e Formacién: Formar en género a las personas que componen la empresa, con
especial incidencia en sensibilizar a los/as profesionales de la entidad que
forman la Comisiéon de Igualdad y personal de mando.

e Equilibrio de la vida profesional y personal: Ampliar y protocolizar medidas
de compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral adaptadas a la realidad
trabajadores y trabajadoras y de la entidad

e Prevencién y atencién del acoso por razén de sexo y sexual: Garantizar la
prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la entidad formulando y
difundiendo los mecanismos de actuacion adecuados.

e Comunicacion: Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad

f % comprometida con la igualdad de oportunidades.

e Seguimiento y evaluacidon de las medidas: Definir una serie de indicadores
para realizar el seguimiento de la incorporacién de la Igualdad de Oportunidades
en la entidad, evaluar y medir el grado de eficacia de las medidas que conforman
el Plan de Igualdad.

6. MEDIDAS DE IGUALDAD.

Se definen las medidas de igualdad por area de actuacion, detallando en cada una de
ellas los objetivos, indicadores de seguimiento, recursos necesarios y plazos de
gjecucion. Anexo Il. Medidas de Igualdad de Oportunidades

AREAS DE MEJORA N.° MEDIDAS IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a

+d igualdad de méritos y capacidades

Instruccion interna que contenga reglas y criterios de valoracion objetivos
fundamentados en principios de transparencia, mérito y neutralidad, ademas de
) 1.2 | herramientas como guion orientativo para la realizacion de entrevistas
PROCESO DE SELECCION personales que deberan seguir todas las personas responsables de

Y CONTRATACION reclutamiento de personal para una seleccién igualitaria.

Documento de reclamacion a disposicion de las personas candidatas (excepto

1.3 ) : :
procesos de seleccidn de puestos de especial confianza)

Ampliar los canales de acceso a candidaturas. Utilizacién de canales que

4 posibiliten que la informacion llegue por igual a mujeres y hombres.
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PROYECTO

VALLADOLID

HOMBRE

HUNDACION ALDADA

1.5

Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo sobre procesos de
seleccion: puestos de trabajo ofertados, tipos de contrato, candidaturas que se
han presentado y sus resultados.

CLASIFICACION
PROFESIONAL

2.1

Adoptar un sistema de valoracién de puestos de trabajo que proporcione un
valor a cada puesto y permita asignarle una retribucién acorde a dicho valor.

2.2

Definicién de los puestos de trabajo en lenguaje no sexista.

FORMACION

31

Incluir la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
los planes formativos anuales.

3.2

Formacion de la representacion legal de trabajadoras y trabajadores en
igualdad de oportunidades

3.3

Incorparar un sistema de deteccion de las necesidades de formacién para toda
la plantilla

34

Formacion en leguaje inclusivo a toda la plantilla.

PROMOCION
PROFESIONAL

4.1

Redactar un documento que defina los criterios objetivos de promocién

4.2

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

4.3

Publicacion de las vacantes de promocion utilizando un lenguaje no sexista

CONDICIONES
LABORALES

51

Revisar con perspectiva de género el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales

52

Recopilar datos desagregados por sexo que aporten informacién para definir
una politica de prevencién que respete las necesidades y diferencias entre
mujeres y hombres.

53

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales
para que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

6.1

Difundir las medidas de conciliaciéon y corresponsabilidad al conjunto de la
plantilla.

6.2

Realizar una encuesta periédicamente para conocer las necesidades de
conciliacion del personal

6.3

Realizar campafias informativas y de sensibilizaciéon especificamente dirigidas a
los hombres sobre la corresponsabilidad y el reparto equilibrado de las tareas

6.4

Ampliacion o mejora de los permisos establecidos en la legislacion vigente.

PREVENCION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO

|

Elaborar un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, negociado con la RLT

7.2

Realizar actuaciones de informacién sobre el contenido y procedimientos
establecidos en el Protocolo

s

Formar a la/s personals encargada/s representantes en materia de acoso
sexual y por razdn de sexo.

OTRAS MEDIDAS DE
IGUALDAD

8.1

Actualizar la comunicacién y publicacidn de la entidad para incorporar un uso
del lenguaje no sexista e inclusivo

8.2

Incluir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura de la
organizacion.

83

Acciones para fomentar la utilizacion de un lenguaje no sexista por toda la
plantilla.

8.4

Adaptacion del sistema de informacion de la entidad desagregados por sexo.

8.5

Revisar y adaptar el Convenio Colectivo con perspectiva de género.

8.6

Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el plan de igualdad, asi como su
evolucion y resultados.
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7. APLICACION Y SEGUIMIENTO.

Cada una de las actuaciones de igualdad tiene sus indicadores de seguimiento, asi
como responsable de su implementacion, siendo el comité de igualdad el que realiza la
valoracion final de su implantacién.

El Comité de lgualdad se reunira de manera ordinaria al menos dos veces al afio
guedando auto convocadas las partes de una a otra reunion, y de manera extraordinaria
cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 10 dias habiles de
antelacién.

Funciones del Comité de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

1. Negociacién y elaboracién del diagnostico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad

2. Elaboracién del informe de resultados del diagnostico.

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

Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluaciéon del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo
de aplicacién, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remision del plan
de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos
de su registro, depdsito y publicacion.

8. EVALUACION Y REVISION.

El érgano encargado de la evaluacion y revision del Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombre es el Comité de Igualdad, segun los indicadores y objetivos
marcados.

Grado de
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criterio de
seleccion la
preferencia del
Sexo
infrarrepresentad
0 aigualdad de

Area

Responsable
Personal

ene-21 sgﬁ- 0%
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transparencia,
meérito y
neutralidad,
ademas de
herramientas
como guion
orientativo para la
realizacion de
entrevistas
personales que
deberan seguir
todas las
personas
responsables de
reclutamiento de
personal para
una seleccion
igualitaria.
Documento de
reclamacion a
disposicion de las
personas
candidatas
(excepto
procesos de
seleccion de
puestos de
especial
confianza)

ReSponsable ene-22 dic-

Personal 22 0%

o8]

Ampliar los
canales de
acceso a
candidaturas.
Utilizacién de
canales que
posibiliten que la
informacion
llegue por igual a
mujeres y
hombres.
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Personal 29 0%
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informacién
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sexo sobre
procesos de
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resultados.

o
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proporcione un
valor a cada
puesto y permita

CLASIFICACION asignarle una

PROFESIONAL retribucion acorde
' a dicho valor.

Responsable ene-23 dic-

Personal 23 0%
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Definicion de los
puestos de
trabajo en
lenguaje no
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FORMACION

PROMOCION
PROFESIONAL

Ico

1©

Incluir la
formacion en
igualdad de
oportunidades
entre mujeres y
hombres en los
planes formativos
anuales.
Formacién de la
representacion
legal de
trabajadoras y
trabajadores en
igualdad de
oportunidades
Incorporar un
sistema de
deteccion de las
necesidades de
formacién para
toda la plantilla
Formacion en
leguaje inclusivo
a toda la plantilla.

Responsable
Formacion

Responsable
Igualdad

Responsable
Formacion

Responsable
Igualdad

ene-22

ene-22

ene-23

ene-22

dic-
22

dic-
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sep-
24

dic-
22

0%

0%

0%

0%
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IGUALDAD

0%

Redactar un
documento que
defina los
criterios objetivos
de promocién
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Personal

ene-22

dic-
22

0%

Garantizar la
presencia de
personas del
$exo menos
representado en
las candidaturas,
fomentando la
representacion
equilibrada de
mujeres y
hombres
Publicacion de
las vacantes de
promocion
utilizando un
lenguaje no
sexista

Responsable
Personal

Responsable
Personal

ene-21

ene-21

dic-
22

sep-
24

0%

0%

GRADO DE
AVANCE

COMITE DE
IGUALDAD

0%

Revisar con
perspectiva de
género el Plan de
Prevencion de
Riesgos
Laborales

Responsable
Personal

ene-22

dic-
23

0%

Recopilar datos
desagregados
por sexo que
aporten
informacién para
definir una
politica de
prevencion que
respete las
necesidades y
diferencias entre
mujeres y
hombres.
Redefinir los
conceptos
retributivos y
complementos
salariales y
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Estudios

Responsable
Personal
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0%
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extrasalariales
para que
respondan a
criterios claros,
objetivos y
neutros.

S

| IGUALDAD

0%

Difundir las
medidas de
conciliacion y
corresponsabilida
d al conjunto de
la plantilla.

Responsable
Igualdad

ene-21

dic-
21

0%

Realizar una
encuesta
periédicamente
para conocer las
necesidades de
conciliacion del
personal

Responsable
Personal

ene-21

sep-
24

0%

Realizar
campanas
informativas y de
sensibilizacion
especificamente
dirigidas a los
hombres sobre la
corresponsabilida
d y el reparto
equilibrado de las
tareas

Responsable
Comunicacio
n

ene-22

dic-
22

Ampliacién o
mejora de los
permisos
establecidos en la
legislacion

Responsable
Personal

ene-21

dic-
21

" | GRADO DE

Vvigente.

E

| comiTE pe

0%

Elaborar un

protocolo de
prevencion y
actuacion frente
al acoso sexual y
el acoso por
razon de sexo,
negociado con la
RLT

Responsable
Personal

dic-20

dic-
20

100%

Realizar
actuaciones de
informacién sobre
el contenido y
procedimientos
establecidos en el
Protocolo

Formar a la/s
persona/s
encargada/s
representantes
en materia de
acoso sexual y
por razon de
SEXO0.

Responsable
Personal

Responsable
Personal

ene-21

ene-21

dic-
21

dic-
21

0%

0%

[ s

| comTE DE |

25%

Actualizar la
comunicacion y
publicacién de la
entidad para
incorparar un uso
del lenguaje no

Responsable
Comunicacio
n

ene-22

sep-
24

0%
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sexista e
inclusivo

hombres en la
cultura de la
organizacion.

Incluir la igualdad
de oportunidades
entre mujeres y

Responsable
Personal

ene-22

dic- 0%

Acciones para
fomentar la

lenguaje no

la plantilla.

utilizacion de un

sexista por toda

Responsable
Igualdad

ene-22

dic-

22 0%

sistema de

entidad
desagregados
por sexo.

Adaptacion del

informacion de la

Responsable
Estudios

ene-22

sep-

0,
24 0%

el Convenio
Colectivo con

género.

Revisar y adaptar

perspectiva de

Responsable
Personal

ene-21

dic- 0%

Informar a
trabajadoras y
trabajadores

igualdad, asi
como su
evolucion y
resultados.

sobre el plan de

Responsble
Igualdad

ene-21

sep-

24 0%

GRADO DE
AVANCE

COMITE DE
IGUALDAD

9. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

PLAN DE IGUALDAD
2021-2024

0%

2020

Denominacién

Incluir como criterio de seleccidn la preferencia
del sexo infrarrepresentado a igualdad de
meéritos y capacidades

Instruccién interna que contenga reglas y
criterios de valoracion objetivos
fundamentados en principios de transparencia,
meérito y neutralidad, ademas de herramientas
como guion orientativo para la realizacion de
entrevistas personales que deberan seguir
todas las personas responsables de
reclutamiento de personal para una seleccién
igualitaria.

Documento de reclamacidn a disposicién de
las personas candidatas (excepto procesos de
seleccién de puestos de especial confianza)

Ampliar los canales de acceso a candidaturas.
Utilizacidn de canales que posibiliten que la
informacién llegue por igual a mujeres y
hombres.

YECTO - J

Castilla y Leon
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FUNDACION ALDADA

Disponer de informacion estadistica
desagregada por sexo sobre procesos de
seleccion: puestos de trabajo ofertados, tipos
de contrato, candidaturas que se han
presentado y sus resultados.

Adoptar un sistema de valoracion de puestos
de trabajo que proporcione un valor a cada
puesto y permita asignarle una retribucion
acorde a dicho valor.

Definicién de los puestos de trabajo en
lenguaje no sexista.

Incluir la formacién en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en los
planes formativos anuales.

Formacién de la representacion legal de
trabajadoras y trabajadores en igualdad de
oportunidades

Incorporar un sistema de deteccion de las
necesidades de formacidn para toda la
plantilla

Formacién en leguaje inclusivo a toda la
plantilla.

Redactar un documento que defina los
criterios objetivos de promocion

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

Publicacién de las vacantes de promocion
utilizando un lenguaje no sexista

Revisar con perspectiva de género el Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales

Recopilar datos desagregados por sexo que
aporten informacién para definir una politica
de prevencién que respete las necesidades y
diferencias entre mujeres y hombres.
Redefinir los conceptos retributivos y
complementos salariales y extrasalariales para
que respondan a criterios claros, objetivos y
neutros.

Difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla.

Realizar una encuesta peridédicamente para
conocer las necesidades de conciliacién del
personal

Realizar campanias informativas y de
sensibilizacién especificamente dirigidas a los
hombres sobre la corresponsabilidad y el
reparto equilibrado de las tareas

Ampliacién o mejora de los permisos
establecidos en la legislacion vigente.

Elaborar un protocolo de prevencion y

razén de sexo, negociado con la RLT

actuacion frente al acoso sexual y el acoso por

Realizar actuaciones de informacion sobre el
contenido y procedimientos establecidos en el
Protocolo

Formar a la/s personals encargadals
representantes en materia de acoso sexual y
por razén de sexo.

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

Incluir la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la cultura de la
organizacion.
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Acciones para fomentar la utilizacién de un
lenguaje no sexista por toda la plantilla.

Adaptacién del sistema de informacion de la
entidad desagregados por sexo.

Revisar y adaptar el Convenio Colectivo con
perspectiva de género.

Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el
plan de igualdad, asi como su evolucién y
resultados.

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las posibles discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, revisiéon o
evaluacién del plan de igualdad se resolveran en las reuniones del Comité de Igualdad
realizando un acta al respecto, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue
a su adecuacion.
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