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I ———
1. INTRODUCCION

La existencia de igualdad formal dentro de la institucién empresarial no garantiza la existencia de una igualdad
de oportunidades real entre mujeres y hombres. El peso de la tradicién en los roles que mujeres y hombres
desempeian hace que las mujeres tengan una situacion de partida menos favorable. La mayor responsabilidad
sobre las tareas familiares y domésticas que las mujeres asumen y las interrupciones durante el periodo
reproductivo de sus vidas, constituyen factores clave para su carrera profesional. La discriminacién no siempre
es visible. A veces se esconde en procesos aparentemente neutros. Otras veces no es visible por falta de
sensibilizacion de quien discrimina. En otras ocasiones influye la resignacién de la persona discriminada.

Son muchos los argumentos que podrian darse para defender el principio de igualdad: la busqueda de una
empresa de calidad, el aprovechamiento del potencial y las capacidades de todo el personal, que puede
aumentar la motivacion y el compromiso con el trabajo o la responsabilidad de la empresa como creadora y
difusora de roles sociales.

El Plan para la Igualdad de mujeres y hombres, pretende establecer en la organizacion los mecanismos que
conlleven la garantia del principio de igualdad, implantando un sistema de gestion empresarial, libre de
cualquier tipo de discriminacidén tanto directa, como indirecta.

Para la elaboracidon de este Plan para Igualdad se ha realizado previamente un exhaustivo estudio, llegdndose
a un diagnéstico claro y real de la situacién actual, que ha permitido plantear unos objetivos de mejora
incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de situacién ha detectado
necesidades de mejora.

A continuacién y a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de acciones encaminadas a
evitar cualquier tipo de discriminacidn por sexo y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades entre las
mujeres y hombres en Asasam

Asi, se ha incidido expresamente en dreas como la cultura organizacional, los procesos de seleccion y
contrataciodn, la clasificacion profesional, la formacién, la promocidon profesional, las condiciones de trabajo,
incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, la infrarrepresentacidon femenina, las retribuciones, la prevencién del acoso sexual
y acoso por razén de sexo, la comunicacidn y la actividad externa de la entidad.

Este Plan de igualdad contintia con vocacion de ser una herramienta efectiva de trabajo por la igualdad entre
mujeres y hombres por lo que servira de guia para que la Comisidn, pueda hacer un seguimiento de las acciones
incorporadas a dicho plan.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todos los participes sociales
de la entidad y con vocacion de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en Asasam.
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2. MARCO NORMATIVO Y CONCEPTUAL

2.1. Marco normativo y conceptual

La legislacién especifica en materia de igualdad de género, en consonancia con los acuerdos supranacionales
de las Naciones Unidas y de la Comunidad Europea, parten del cardcter estructural de la desigualdad y de la
existencia de un modelo de relaciones asimétricas de poder de mujeres y hombres que debe ser cuestionado
para dar paso a otro paradigma de identidad y de relacién entre los sexos que se adecue, de forma mds precisa,
a los principios de igualdad y ciudadania plena, desde el respeto a la diferencia y a la diversidad.

Se entiende de interés que el | Plan interno para la igualdad haga suyo el concepto de “igualdad” sefialado en
la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres, la cual entiende que la igualdad ha de ser tomada en un
sentido amplio, referida no sélo a las condiciones de partida en el acceso a los derechos, al poder, a los recursos
y beneficios econdmicos y sociales, sino también a las condiciones para el ejercicio y control efectivo de
aquellos. Asimismo, es una igualdad respetuosa con la diversidad e integradora de las especificidades de
mujeres y hombres, que corrija la tendencia a la imposicién y generalizacion del modelo masculino. Se trata,
en suma, dice la ley, de que las mujeres y hombres sean iguales en la diferencia.

El concepto de igualdad que se sefiala en la Ley 4/2005 para la igualdad establece la necesidad de tener en
cuenta la diversidad de las mujeres, y también de los hombres. En este sentido, es preciso que las politicas de
igualdad y, por tanto, el | Plan interno para la igualdad, tenga en cuenta que, ademas de la discriminacién y
desigualdad de género, pueden existir otras circunstancias (la clase, la edad, la discapacidad, la opcidon sexual,
la inmigracidn, la etnia, etc.) que, en concurrencia, generan o puedan generar discriminacién multiple, con el
consiguiente efecto negativo en el desarrollo homogéneo del objetivo de igualdad para el conjunto de las
mujeres, y también de los hombres.

Otros conceptos basicos de este Plan, son los relativos a:

e Segregacion horizontal y vertical: concentracién de mujeres y hombres en tipos y niveles diferentes
de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mads estrecha de
ocupaciones que los hombres (segregacidn horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacion
vertical).

e Cultura organizacional: valores, creencias y actitudes que determinan los comportamientos, tanto
individuales como colectivos, dentro de una organizacion.

e Por su parte, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, busca
dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena igualdad, con la
modificacion de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad de mujeres
y hombres.

e En este sentido, modifica el apartado 2 del articulo 45 de la Ley 3/2007 que sefiala que las
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I
organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades y, con esta finalidad
estableceran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, medidas a negociar, y en su caso a acordar con la representacién legal de la plantilla.
Ademas, en el caso de las que tienen mas de 50 personas, las medidas de igualdad se dirigiran a la
elaboracion y aplicacion de un plan para la igualdad.

e Por su parte, el articulo 46 de la citada ley, especifica que los planes de igualdad fijaran los objetivos,

las estrategias y las prdcticas a adoptar en materia de igualdad, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2.2. (Qué esigualdad para Asasam?

Razon social ASASAM. Asociacién Ayalesa de Familiares y
Personas con Enfermedad Mental

NIF G-01048594

Domicilio social Hiru Gurutzeta, 5 behea 01400 Laudio (Araba)
C/Tres Cruces,5 bajo 01400 Llodio (Alava)
TIf: 94 4034690 — 94 6726446

Forma juridica Asociacion
Ao de constitucion 1989
Responsable de la entidad M2 Angeles Arbaizagoitia
Responsable de igualdad Rocio Matias
Sector de actividad Salud mental
Dimensién personas trabajadoras Mujeres: 14

Hombres: 5

Total:19
(@1 auiler=lo (oMo I t=Iolo] plolal [pal [Slpidel e SN T-VEI6EeM Entidad colaboradora para la igualdad de
obtenidos mujeres y hombres. Emakunde (2021)
Representacion legal de la plantilla Mujeres: 0

Hombres: 1

Total: 1

Pasos en igualdad

En ASASAM llevamos afos apostando por la igualdad y entendemos que es un tema que afecta a
todos y todas y, por tanto, un asunto transversal. Por tanto, se ha realizado un analisis de todos
los servicios que ofrecemos con el objetivo de aplicar la perspectiva de género en todos ellos.

Para dar respuesta a esta situacion, en ASASAM se inicid ya hace unos afios un proceso de
incorporacion de la igualdad de mujeres y hombres en la entidad, tanto en la toma de decisiones
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-
por parte de la Junta Directiva como en el funcionamiento y desarrollo de los programas que
conforman la asociacidn, asi como en nuestra labor en la comunidad.

En los Estatutos de la Entidad (articulo 2), figura como uno de nuestros fines el promover la
igualdad de oportunidades, especialmente la igualdad de las mujeres y hombres en nuestro
ambito de intervencion.

En el aio 2017 se llevd a cabo del primer diagndstico de igualdad dentro de ASASAM, dando lugar
finalmente al | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ASASAM 2017-2020. A través de
dicho Plan, se establece un modelo de gestion y de trabajo con el objetivo de facilitar la
planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion, creando para ello diversas estructuras y
grupos de trabajo con el BT (Berdintasun Taldea) que funciona de manera permanente
planificando, realizando seguimiento de acciones y evaluando progresos e impactos de estas.
Paralelamente también se han creado diversos grupos temporales de trabajo (ABBT — Aldiz
Baterako Berdintasun Taldeak) con el objetivo de impulsar, disefiar y llevar a cabo diferentes
medidas, resultados y acciones del Plan.

Durante estos aifos de implementacion del | Plan de igualdad de ASASAM, se han creado 5 grupos
de trabajo temporales: ABBT Conciliacion, ABBT Comunicacion, ABBT Acoso Sexual, ABBT perfiles
y ABBT Perspectiva de Género en servicios.

Ademas, cada afio realizamos un Plan Operativo Anual (POA) donde se establecen las acciones a
desarrollar durante los préximos meses, asi como la evaluacién de este a final de cada afio.

En el afio 2020, se ha realizado una prérroga del plan debido a la imposibilidad de llevar a cabo
las acciones previstas debido a los meses de confinamiento domiciliario y a la pandemia sanitaria
en la que todavia estamos inmersos, dando lugar por tanto al desarrollo de las acciones del | Plan
de Igualdad entre mujeres y hombres de ASASAM 2017-2021 durante este afo 2021.

Entre los hitos del drea de igualdad de ASASAM se encuentra la elaboracion del Protocolo para
atender y prevenir el Acoso sexual y por razéon de sexo de la entidad. La violencia contra las
mujeres, donde quiera que ésta se produzca, constituye la manifestacion mas devastadora de la
discriminacién por razén de género a la vez que una violacidn flagrante de otros derechos
fundamentales, como la dignidad, la integracién fisica y moral, la libertad sexual y el derecho al
trabajo. Ademads, tomando en cuenta, que, dentro del colectivo de personas con enfermedad
mental grave, cuando se es mujer, se incrementa sensiblemente el riesgo de sufrir violencia de
género, por tanto, el haber padecido este tipo de situaciones convierte a este grupo en uno de
mayor vulnerabilidad.
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2.3. CONVENIO DE APLICACION

El marco que regula las condiciones laborales de la plantilla y la propia actividad de Asasam viene definido
por el Il Convenio Colectivo para el sector de la intervencién social de Alava.

La actividad de la entidad estd regulada por el Il Convenio Colectivo de Intervencién Social de Alava.!
El articulo 14. Clausula general de no discriminacio, Capitulo |. Contratacion hace referencia a:

Se prohibe toda discriminacion por razdn de sexo, opcion sexual, religion, étnica, opcion politica o
sindical o edad en materia salarial y queda prohibida la distitna retribucion del personal que ocupa
puestos de trabajo iguales en una misma entidad en razon de alguna de dichas cuestiones.

Tanto las mujeres como los hombres gozardn de igualdad de oportunidades en cuento al empleo, la
formacion, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

Mujeres y hombres recibirdn 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 adoptardn las medidas oportunas a fin de que los puestos de trabajo, las prdcticas laborales, la
organizacion 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 comision paritaria la aplicacion
de buenas prdcticas sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las entidades del
dmbito de la intervencion social en Alava de acuerdo con los contenidos referidos en el de:

- La Ley Orgndnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres

- Ladeclaracion 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 discriminacon racial y la
xenofobia y formanto de la igualdad de trato en el lugar de trabajo”.

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

1 Convenio Intervencién Social de Alava: https://www.araba.eus/botha/Boletines/2018/075/2018 075 02455 C.pdf
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Asi mismo, en el Articulo 39. Maternidad, paternidad, adopcion o acogimiento: suspensiones de
contrato, permisos y excedencias en estas situaciones.

...Las entidades afectadas por este convenio se atendrdn a lo regulado en la Ley 39/199 de Conciliacion
de la Vida Familiar y Laboral de las personas trabajadoras, y en la Ley Orgdnica 3/2007 para la

Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Este mismo documento hace referencia a que la entidad debe contar con un protocolo de actuacion
ante situaciones de violencia o acoso en el desempefio de las funciones laborales.

La estructura organizativa de la entidad es la siguiente:

ASAMBLEA

JUNTA ‘
DIRECTIVA

Gerencia

Equipo educativo

1

[ SERVICIOS l
lACCl()N l CENTRO Il INTEGRACION l INTERVENCION l ORIENTACION Y l l ESCUELA DE Il INTERVENCION
SOCIAL PSICOSOCIAL SOCIOLABORAL ‘ SOCIOEDUCATIVA APOYO PSICOLOGICO ALOIAMIENT] I 29 N | FAMILIAS COMUNITARIA
CENTRO Seguimiento Vivienda Apoyo a la vida
OCUPACIONAL laboral [: itaria il i
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Se hatomado como referencia al personal de Asasam, a fecha de junio de 2021. Asasam esta formada
por una plantilla de 19 personas?, de las cuales 14 son mujeres y 5 son hombres). Se trata por tanto
de una entidad feminizada3, en donde las mujeres tienen una mayor presencia en todos los niveles y
puestos.

El siguiente grafico, representa a nivel general la distribucién de mujeres y hombres en Asasam.

Distribucion por sexo de la plantilla

= Mujeres

m Hombres

Grafico. Distribucién del personal por sexo a fecha junio de 2021

Este dato se considera que es debido a que el Tercer Sector Social, al que pertenece la misma, tiene
una presencia muy alta de mujeres en los equipos profesionales.

A nivel organizativo, hay una presidenta y una persona en la direccién y el resto de la plantilla se situa
en el nivel operativo, en un 68% mujeres y en un 26% hombres, en representacién de los siguientes
puestos de trabajo:

- Psicologia

- Trabajo social

- Educacioén social
- Integracion social
- Monitorado

- Administracion

- Limpieza

2 El periodo de referencia para el que se ha tomado datos de la plantilla es el afio 2021.
3 Se considera empresa feminizada aquella en la que las trabajadoras son més del 60%. Por el contrario, se considera
empresa masculinizada cuando hay mds del 60% de trabajadores.
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3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

En Asasam hay un alto grado de implicacidn con la igualdad. Este compromiso tiene como objetivo
general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacién
por razén de sexo en la entidad. Con esta finalidad, desde la Junta directiva y la gerencia han
reiterado su compromiso hacia la igualdad, a través de un escrito que han hecho llegar a toda la
plantilla, para dar respuesta a las desigualdes y necesidades detectadas en el marco del nuevo
escenario normativo en materia de igualdad.

Asasam puso en marcha el proceso de elaboracién del plan para la igualdad, con la apertura a la
negociacion y constitucién de la comisidn negociadora. En su caso, cuenta con un representante
sindical, hombre, que representa al sindicato CC.00. La Comisidon Negociadora esta compuesta por
una persona de la representacion sindical y por la presidenta de la entidad. Este proceso de
constitucion quedd formalizado mediante acta el 15 de septiembre de 2021. La comisién de igualdad
estd acompafiada de otras personas de la entidad encargadas de promocionar la igualdad en la
entidad, y que ya venian participando como grupo de trabajo en Asasam.

Las personas que ostentan legitimacion para negociar el plan de igualdad y su diagnéstico previo
son:

e M2 Angeles Arbaizagoitia. Presidenta de Asasam
e Jon Alain Ovejas. Representante Sindical

Asi mismo, se informé al resto de la plantilla de la propuesta de trabajo para seguir avanzando en
materia de igualdad en la entidad.

Las funciones de la comisidon negociadora son las siguientes:

e Negociacion y elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el plan de
igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

e |dentificacidn de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacion,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacidn del plan de igualdad.

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

e Remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
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e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comisidn, incluida la remision del plan de igualdad
qgue fue aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y
publicacidn.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la presidencia y la secretaria de la comisiéon negociadora
recaigan alternativamentem en cada una de las representaciones.

Adopcion de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la comisién.

La comisidn negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, que intervendra con voz, pero sin
voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucién auténoma de conflictos, si se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del
convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a los
efectos de registro, depdsito y publicidad del plan de igualdad en los términos previstos en el real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

Procedimiento de modificacion

Las modificaciones del plan se realizaran siempre, en su caso, tras someterlas a aprobacién por escrito
por todas las personas miembro de la comisién negociadora de seguimiento.

A fin de resolver cuantas discrepancias pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o
revision de este plan deigualdad, y no habiendo averencia en la comisién negociadora de seguimiento
del mismo, las partes firmantes se obkigan a someterse a los procedimientos que, a tal efecto, tenga
establecidos Emakunde — Instituto Vasco de las Mujeres y, en su defecto, al procedimiento voluntario
para la solucién de conflictos laborales (PRECO), mediante la conciliacidon, mediacién o arbitraje, que
tiene previsto el Consejo de Relaciones Laborales de Euskadi (CRL).
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I
4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente plan de igualdad, en cuanto a su ambito personal, en la medida y con el alcance que cada
situacion efecta, se aplicara a todas las personas trabajadoras que presten sus servicios retribuidos
por cuenta ajena en Asasam.

Con relacién a su dmbito territorial, el plan de igualdad de Asasam, resulta de aplicacién en todos los
centros de trabajo que constituyen la asociacidn en la actualidad y durante su vigencia. No obstante,
este plan de igualdad tiene en consideracién la busqueda de impacto sobre personas usuarias,
clientela, colaboraciones, empresas proveedoras de servicios y la sociedad en general.

Con relacién a su ambito temporal, entra en vigor el tras la fecha de la firma de las partes, con
una duracion de 4 afios. Esto es desde  de 2022 hasta de 2025.

5. PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN PARA LA IGUALDAD

Para la elaboracién del Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Asasam, ha
sido imprescindible la realizacion de un detallado estudio que permita la elaboracién de un
diagndstico que denote la situacidn actual y concreta en materia de igualdad de oportunidades de la
entidad y su personal, tanto en términos cuantitativos como cualitativos.

Este estudio de diagndstico es la base que ha permitido el planteamiento de acciones en materia de
igualdad, especificas y concretas, que se adecuen a las necesidades reflejadas en el marco de la
entidad y su realidad, asi como el afianzamiento de las medidas ya adoptadas con anterioridad a la
elaboracién del plan.

La primera aproximacién al diagndstico de Asasam fue impulsada por la Direccion y la Comisidon de
Igualdad.

Tomando como referencia la metodologia propuesta por Emakunde para la elaboracion de
diagnodsticos y planes de igualdad (2019), se ha hecho uso de otros procesos y enfoques desarrollados
por el Ministerio de Igualdad.

Datos cuantitativos

Para la recogida de datos cuantitativos se hard uso de tres heramientas facilitadas por EDE Fundazioa,
y adaptadas a la nueva normativa vigente.

e un Excel para la recogida de los indicadores. Herramienta de anadlisis de plantilla por sexo.
Ministerio de lgualdad.

e un Excel de valoracion de puestos de trabajo. Herramienta de Valoracion de Puestos de
Trabajo. Ministerio de Igualdad.
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-
e una Encuesta de opinidn para toda la plantilla. Encuesta opinién Emakunde.
e Un Excel de igualdad retributiva. Herramienta de Registro Retributivo4. Ministerio de
Igualdad.

El Excel para la recogida de los indicadores contiene informacién desagregada por sexo para cada
uno de los siguientes apartados:

e Plantilla total y segun niveles y puestos
e Edad

e Responsabilidades familiares

e Nacionalidad

e Discapacidad

e Formacion

e Tipo de contrato y jornada

e Procesos de seleccidn, promocion, formacién
e Acogimiento a medidas de conciliacion
e Retribuciones

e Etc.

El Excel de registro retributivo, es una herramienta que permite cumplir con la obligacién de elaborar
un registro retributivo de acuerdo con las exigencias previstas en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores. La herramienta ha sido acordada en sus diferentes apartados con las organizaciones
sindicales y patronales, y elaborada de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

El Excel de Valoracion de Puestos de Trabajo, es una herramienta del Minisiterio de Igualdad que
permite identificar trabajo de igual valor en la entidad.

La Encuesta a la plantilla recoge las percepciones de mujeres y hombres en los siguientes items:

e % que consideran que la seleccion de personal garantiza la igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres

e % que consideran que la promocidn interna garantiza la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres

e % que consideran que la retribucion garantiza la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres

4 Herramienta de registro retributivo, de acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres (actualizada a noviembre de 2021).
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e % que consideran que la organizacion interna del trabajo favorece la conciliacién del empleo
con la vida personal

e % que consideran que acogerse a medidas de conciliacion conlleva la pérdida de
oportunidades profesionales

e Puntuacion media otorgada a las medidas de conciliacidn y flexibilidad

e % que consideran que son habituales los chistes y comentarios sexistas

e 9% de personas que se han sentido discriminadas por razén de sexo en esta entidad

e % que consideran que su carga de trabajo es adecuada a sus condiciones laborales

® % que consideran que tienen estabilidad en su puesto de trabajo

e Motivacion con el trabajo. Puntuacién media otorgada

e Satisfaccién con la empresa en materia de igualdad. Puntuacidon media otorgada

e 9% que consideran que en la empresa se exige disponibilidad fuera del horario laboral

® % que creen que es importante la relacién con clientela y agentes claves en espacios de ocio fuera del
horario laboral.

e % que creen que los estereotipos de género inciden en las condiciones de empleo y oportunidades de
las mujeres en esta entidad.

e 9% que estdn de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres.

Datos cualitativos
Recogida de andlisis, opiniones y percepciones de informantes clave a través de:

e una encuesta de opinidn a la plantilla
e vy 3 entrevistas en profundidad.

e Revision documental: convenios colectivos de aplicacion.

Se ha incluido también un andlisis de la entidad respecto a su cultura organizacional desde el punto
de vista de habitos, creencias/valores y comunicacidon/simbologia, teniendo en cuenta de manera
equitativa las realidades, necesidades y oportunidades para mujeres y hombres, segun indicadores
de la herramienta de “Autodiagndstico de cultura organziacional” desde creiterios de igualdad de la
Red Bai Sarea”.

Este documento también tendra como analisis la dimension externa de la entidad: andlisis de la
inclusidn de criterios de igualdad con proveeduria, colaboraciones y alizanzas y en acciones de
responsabilidad social, si hubiere, grado de participacidn social en redes, foros, etc relacionados con
la igualdad de mujeres y hombres.

El plan para la igualdad es una estrategia para lograr la igualdad real entre mujeres y hombres,
consiguiendo de esta forma que todas las personas puedan estar presentes en la organizacién, en
igualdad de condiciones en todos los niveles y dreas de la entidad.
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El proceso de trabajo se ha estructurado en 4 fases:

- FASE 1: Planificacion y constitucion del equipo de igualdad y la comisién negociadora.

- FASE 2: Elaboracién, negociacion y aprobacion del Diagndstico sobre la situacion de la
igualdad de mujeres y hombres 2021.

- FASE 3: Elaboracién, negociacidon y aprobacién del Il Plan para la lgualdad de mujeres y
hombres de Asasam 2022 — 2025.

FASE 1: Planificacién y constitucion del equipo de igualdad y la comisién negociadora.

Una vez planificado el proceso de trabajo, se constituye el equipo de igualdad con el que se va a
trabajar la elaboracion del diagndstico y del plan de igualdad, y se convoca a la comision negociadora
para dar apertura al proceso de negociacion.

El equipo de igualdad esta formado por:

¢ Rocio Matias Blanco (Gerente)

e Gurutze Villanueva Etxebarria (trabajadora social).

e Elena Etxebarria Goitia (psicéloga).

e Josune Larreategi Fernandez de Gamboa (psicéloga).
e Naiara Gabina Atxa (educadora social).

La comisidn negociadora esta formada por:

e Jon Alain Ovejas Nufiez (enlace sindical).
o M2 Angeles Arbaizagoitia Telleria (presidenta de ASASAM).

FASE 2: Elaboracidn, negociacidn y aprobacion del Diagndstico sobre la situacion de la igualdad de
mujeres y hombres 2021

Para la realizacién del diagndstico se procede a la recogida de datos cuantitativos y cualitativos
relacionados con los indicadores principales para identificar brechas de género y con los elementos
de la cultura organizacional que inciden en la misma. A partir del analisis e interpretacién de estos
datos se elabora diagndsticos sobre la situacion de la igualdad de mujeres y hombres de Asasam. Que
gueda aprobado por la comisiéon negociadora de diciembre de 2021.
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Valoracién de la trayectoria previa en
igualdad de mujeres y hombres en
Asasam.

Documentos clave de gestion vy
desarrollo de personas

Condiciones laborales

Diagndsticos y Planes internos de otras
entidades del sector

b) Aproximacion cuantitativa

Datos de caracteristicas de la plantilla

Datos cuantitativos relacionados con los
procesos de gestidon de personas (acceso
y provision, formacion, conciliacion
corresponsable, salud laboral,

retribucion)

Base de datos de personal de Asasam
Tablas acumuladas de procesos de
gestion de personas

c) Aproximacion cualitativa

Datos cualitativos relacionados con los
procesos de gestion de personas (acceso
y provision, formacién, conciliacidon
corresponsable, salud laboral,
retribucion)

Opiniones sobre la igualdad de mujeresy
hombres en Asasam y sobre la cultura

organizacional con criterios de igualdad.

Entrevistas en profundidad
Se han realizado 3 entrevistas a 2
mujeres y 1 hombre.
- Presidenta (mujer)
- Gerente (mujer)
- Representante sindical
(hombre)

En estas entrevistas se han tratado los

siguientes aspectos:

- Trayectoria de su ambito en
materia de igualdad de mujeres y
hombres en Asasam.

- Identificacion de documentos
clave de su dmbito.

- Descripcién de funciones vy

procesos de  trabajo que

desarrolla.
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I
- Opiniones sobre algunas brechas
de género identificadas en el
diagnéstico cuantitativo.
- Cuestiones relacionadas con la
cultura organizacional igualitaria
relacionada con su dambito de
trabajo.
- Debilidades y Fortalezas

Encuesta de opinién

Se ha realizado una encuesta que
recoge las opiniones del personal
respecto a la igualdad de mujeres y
hombres en Asasam, cogiendo como
base la encuesta que propone
Emakunde y poniendo el foco en dos
ambitos: procesos de gestién de
personas y cultura organizacional. Se
ha pasado a toda a plantilla a través de
la aplicacién de Encuestafacil.

La encuesta ha sido enviada a 19
personas (14 mujeres y 5 hombres) y
ha respondido la totalidad de Ia
plantilla.

Aprobacidn del Diagndstico sobre la situacion de la igualdad de mujeres y hombres

El informe diagndstico fue aprobado por la comisidn negociadora el  de diciembre de 2021.
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FASE 3: Elaboracidn, negociacion y aprobacién del Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de
Asasam

Al inicio de esta fase se realizdé una formacién en la que se trataron aspectos que pudieran servir de
guia y herramienta para conocer los diferentes procesos de gestion y desarrollo de personas desde la
perspectiva de género. Algunos de estos ambitos fueron los procesos de selecciéon, promocion y
desarrollo y prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.

El plan de igualdad ha sido negociado en el seno de la comisién de igualdad de Asasam para su puesta
en marcha.

La comisién de negociadora y el equipo motor han participado en 3 sesiones formativas y mantenido
6 reuniones durante el periodo de septiembre a diciembre de 2021.

6. INFORME DIAGNOSTICO. RESUMEN DE LOS PRINCIPALES
RESULTADOS EN ASASAM

Se presentan a continuacidn las principales conclusiones identificadas en el informe diagndstico:
Caracteristicas de la plantilla

e Asasam esta formada por una plantilla de 19 personas, de las cuales 14 son mujeres y 5 son
hombres). Se trata por tanto de una entidad feminizada, en donde las mujeres tienen una mayor
presencia en todos los niveles y puestos.

e Anivel organizativo, hay una presidenta y una persona en la direccién y el resto de la plantilla se
situa en el nivel operativo, en un 68% mujeres y en un 26% hombres, en representacion de los
siguientes puestos de trabajo: psicologia, trabajo social, educacién social, integracién social,
monitorado, administraciéon y limpieza.

e Se observa que las mujeres se distribuyen en todas las franjas de edad, y de manera exclusiva en
las franjas consideradas como de maternidad — paternidad, entre 25 y 45 afios. No es el caso de
los hombres donde el grueso de edad se situa entre los 35 y 39 anos.

e Algunos indicadores destables del analisis del equilibrio por edad es el referente a las tasas
relativas de presencia de mujeres y hombres por edad.

- Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres entre 25y 24 afios:0,45
- Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres entre 35y 50 afios: 1,06
- Tasa relativa de presencia de mujeres/mujeres mayores de 50 afios: 1,36
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e Enrelacidn con las responsabilidades familiares nos encontramos que, el 47% de las personas que
trabajan en Asasam tienen menores a cargo, de las cuales 42% de las mujeres de la entidad y el
5% de los hombres, tienen cargas familiares con edades comprendidas entre los 0 y los 11 afios.
El grueso de edad de menores se situa entre los 3 y los 11 afios.
e Hay una adecuacidn a nivel general con relacién a los estudios de la persona con el puesto.

Procesos de seleccidn y contratacion

e Hay procedimientos de seleccidon y contratacion. Estos procesos integran la perspectiva de
género. No estd sistematizada la recogida de informacion.

e Respecto a los datos recogidos en la encuesta relativos a la opinion sobre la igualdad en los
procesos de seleccion, se observa que el 76% de las personas encuestas considera, que el
proceso de seleccién que se lleva a cabo en la entidad garantiza la igualdad de trato y
oportunidades entre las mujeres y los hombres. Esta percepcidén es apoyada por el 83 % de
mujeres y el 75% de hombres.

e Las personas encargadas de realizar la seleccion de personal en Asasam, aunque cuentan con
formacidn en igualdad, necesitan seguir formandose en materia de igualdad.

e No se recoge informacidn sistematizada de los procesos de seleccién y contratacion en la
entidad. Los datos recogidos del proceso de seleccién tienen que ser recogidos por sexo para
evitar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

e Elplande acogida debe recoger informacién del plan de igualdad para que todas las personas
gue acceden a la entidad puedan conocer sus derechos, sus condiciones laborales y de gestidon
de la entidad con criterios de igualdad.

Formacion

e Se recogen datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacién
para para cada una de las personas en los ultimos anos. No se diferencia en funcion del tipo
de contenido de las acciones formativas, horario de imparticién, permisos otorgados para la
concurrencia a exdmenes y medidas adoptadas para la adaptacién de la jornada ordinaria de
trabajo para la asistencia a cursos de formacidn profesional.

e Se ofrece Informacidn sobre la formacion necesaria, que es proporcionada por Asasam, para
la adaptacidn de la persona trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo.

e Se garantiza el acceso igualitario a programas formativos.

e Sjlas actividades formativas tienen lugar dentro o fuera de la jornada de trabajo, se tiene en
cuenta.

e Se recoge el numero de horas de las acciones formativas se distribuyen por igual entre
mujeres y hombres y entre los distintos puestos de trabajo.



[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

-
Promocién profesional

e Hay un procedimiento de promocion profesional pero no se recoge el nimero de personas
gue promocionan con informacidn desagregada por sexo.

e Los criterios, métodos y/o procesos utilizados para la seleccidn de personal en la promocion
profesional y gestion y retencidon del talento integran la perspectiva de género.

e El sistema de promocion profesional estd basado en criterios objetivos y se garantiza la
participacién igualitaria de toda la plantilla.

e No existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de responsabilidad.

e Se describe el puesto de trabajo, o de los requisitos de acceso, para que no se pueda incidir
de manera desigual sobre las y los trabajadores.

Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Existen diferencias salariales ente ambos sexos basados en los complementos y tiempo de

jornada.

e Se paga, por la prestacién de un trabajo de igual valor, la misma retribucidn (satisfecha directa
o indirectamente, cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial).

e La politica de incentivos y pluses se debe a criterios objetivos vinculados a situaciones
contractuales (antigliedad, nivel jerarquico, etc,).

e La determinacién de los grupos profesionales se ajusta a las previsiones del convenio de
aplicacion.

e La naturaleza de las funciones o las tareas efectivamente encomendadas, las condiciones

educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio y las condiciones laborales

en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad son equivalentes (trabajos de igual

valor.

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

e Las medidas implantadas por Asasam para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral,
y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos esta basado en el convenio
colectivo. Las medidas de conciliacion que exceden de este ambito son por acuerdos
individuales entre persona trabajadora y entidad.

e No se recogen informacion de los permisos y exdencias del ultimo afio, desagregados por
edad, sexo, tipo de vinculacién con la entidad, la antigliedad, etc.

e La plantilla valora las medidas de conciliacion existentes, en igual medida mujeres y hombres.

e Se hace necesario establecer medidas mas allad de lo que establece la norma, asegurando la
universalidad de la medida a todas las personas de Asasam. Y favorecer acciones que
promuevan la corresponsabilidad entre los hombres de la entidad.
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Infrarrepresentacion femenina

e En Asasam se asegura la representacion de las mujeres en todos los puestos y niveles.

e Hay una correspondencia ente los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y
experiencia de las y los trabajadores.

e Lapresencia de la representacion legal, en cuanto a composicidn, solo cuenta con un hombre.

e Seintegra la perspectiva de género en los canales de informacién y/o comunicacidn utilizados
en los procesos de seleccidon, contratacidon y promocion profesional.

e Ellenguajey contenido de las ofertas de empleo es inclusivo.

e El perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestidon y retencidn del
talento, cuanto con algunas formaciones en materia de igualdad.

Salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razdon de sexo

e Se tiene en cuenta y se realiza evaluaciones de riesgos psicosociales, teniendo en cuenta los
riesgos relacionados con cargas mentales, emocionales y otros, con informacion desagregada
por sexo.

e Se dispone de un Protocolo para atender el acoso sexual y/o por razén de sexo que se ha
difundido entre las personas trabajadoras.

e Un 17% de las mujeres que responden a la encuesta de opinidn dicen haber sufrido acoso
sexual en la entidad.

e Latotalidad de las personas que contestan a la encuesta consideran que:

- No han visto que otra persona haya sufrido acoso sexual.

- No han sufrido acoso por razén de sexo ni lo han visto en otras personas.

- No son habituales en la entidad los chistes y comentarios sexistas. No solo es que no sean
habituales, si no que no se dan.

Cultura organizacional

e En este apartado, se observa que, en general, se muestra una alta satisfaccion del equipo
profesional con la igualdad de mujeres y hombres en la entidad. Aunque son los hombres los
gue menos satisfaccién manifiestan.

e También se considera que los estereotipos de género no inciden en las condiciones de empleo
de las mujeres.

e Yel 100% de las personas esta de acuerdo en la puesta en marcha de un plan de igualdad en
la entidad.

Comunicacion

e Se realiza un uso no sexista del lenguaje en los documentos revisados.
e Anivel publico se visibilizan mujeres en los puestos de direccién de la entidad
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Dimension externa

e Hay un procedimiento para el compromiso con la igualdad con entidades cliente vy
proveedoras.

e Seintegra la perspectiva de género en proyectos de la entidad.

e Asasam participa en foros y espacios por la igualdad.

7. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, ASi COMO SU
VIGENCIA Y PERIOCIDAD

8. OBJETIVO GENERAL

El objetivo fundamental de este Plan para la igualdad es conseguir la plena igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en Asasam. Son objetivos fundamentales de la sociedad:

e Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades, tal y como recoge la Ley
3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Ley Vasca 4/2005
para la igualdad.

e Incorporar medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacidn, en la promocidn del personal, y en las condiciones de trabajo. Se
incluye ademas, entre los derechos laborales del personal la proteccién frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo.

e Integrar en la gestion de recursos humanos criterios de igualdad de oportunidades.

e Conseguir una representacion mayor de mujeres en categorias profesionales en las que se
encuentra subrepresentada.

e Favorecer la promocién profesional de forma equilibrada entre mujeres y hombres.

e Mejorar la calidad de vida de las personas que componen el personal, integrando la
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, fomentando la asuncién equilibrada de
responsabilidades.

e Garantizar como derecho laboral de todas las personas que trabajan en la entidad la
proteccién frente al acoso moral, el acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Para ello, se establecen una serie de acciones, incluidas medidas de accién positiva, encaminadas a
conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias profesionales en que se
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haya infrarrepresentadas, de forma que en un futuro mas o menos préximo se consiga la paridad
entre mujeres y hombres.

En esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por
razon de sexo en materia de acceso al empleo, promocién y retribucidn salarial.

Este Plan de Igualdad, persigue facilitar la conciliacidon de la vida familiar, personal y laboral de las
personas que trabajamos en Asasam a través de medidas concretas que posibiliten compatibilizar de
una forma 6ptima, los ambitos laborales, personales y familiares.

9. ESTRUCTURA DEL PLAN

El plan interno para la igualdad se estructura en las siguientes areas tematicas:

e Area 1. Proceso de seleccién y contratacion

e Area 2. Clasificacién profesional

e Area 3. Formacién

e Area 4. Promocién profesional

e Area 5. Condiciones laborales incluida la auditoria retributiva

e Area 6. Ejercicio corresposable de los derechos de la vida personal, laboral y familiar
e Area 7. Retribucién

e Area 8. Salud laboral y Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

e Area9. Comunicacién y dimensién externa

Las areas de intervencion marcadas, tratan de sefialar las principales lineas de trabajo, establecidas
en base a las necesidades detectadas en el diagndstico de igualdad. Estas dreas, a su vez, quedan
organizadas en objetivos y medidas, de caracter prioritario.
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10. PLAN DE ACCION

Este Plan se estructura en las siguientes areas, objetivos y medidas:

AREAS OBJETIVOS | MEDIDAS |

Area 1. Proceso de seleccién y contratacion 6 7
Area 2. Clasificacion profesional 2 2
Area 3. Formacién 3 3
Area 4. Promocién profesional 2 3
Area 5. Condiciones laborales e infrarrepresentaciéon femenina 2 3
Area 6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 2 9
familiar y laboral

Area 7. Retribucién 1 2
Area 8. Salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo 2 4
Area 9. Comunicacién y dimensién externa 3 9
TOTAL 23 42

Il Plan para la igualdad de ASASAM (n? de medidas por area)

Area 9. Comunicacién y dimension externa I ©
Area 8. Salud laboral y prevencién del acoso sexual y por... I £
Area 7. Retribucién 2
Area 6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida... I T o
Area 5. Condiciones laborales e infrarrepresentaciéon femenina N 3
Area 4. Promocién profesional N 3
Area 3. Formacion I 3
Area 2. Clasificacion profesional [N 2

Area 1. Proceso de seleccién y contratacion I
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AREA 1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

DESCRIPCION DEL AREA En esta area se aborda los procesos y procedimientos relativos a la Seleccidn, Contrataciéon y Acogida, con el
objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion que pueden dar lugar a desequilibrios o

desigualdades entre Mujeres y Hombres

FORTALEZAS DEBILIDADES

e En Asasam hay un Protocolo de PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL NO DISCRIMINATORIO (febrero 2021), que se utiliza
por parte de las personas responsables de la seleccidn de personal
en la entidad como herramienta estandariza y guia. Hay un guién
de entrevista establecido.

e Los canales de informaciéon y/o comunicacion de ofertas de
empleo, hacen un uso inclusivo del lenguaje.

e El proceso de acogida esta claro y definido. Se informa que la
entidad dispone de un plan de igualdad. El plan de acogida recoge
informacién del plan de igualdad para que todas las personas que
acceden la entidad puedan recoger sus derechos, sus condiciones
laborales y la gestion de la entidad con criterios de igualdad.

e Respecto alos datos recogidos en la encuesta relativos a la opinién
sobre la igualdad en los procesos de seleccidn, se observa que el
76% de las personas encuestas considera, que el proceso de
seleccion que se lleva a cabo en la entidad garantiza la igualdad

Las personas encargadas de realizer la seleccidon de personal en
Asasam son miembros de la Junta de Directiva y la gerente.
Ninguna de las personas mencionadas tiene formacion
especifica en igualdad de Mujeres y Hombres. La gerente ha
realizado algunas formaciones complementarias relacionadas
con la igualdad como, por ejemplo: Formacion para la
intervencion social, impartida por Gizonduz y/o el curso sobre
nuevas masculinidades impartido por Piper Txuriak

No se recoge informacion sistematizada de los procesos de
seleccidn y contratacion en la entidad. Los datos recogidos del
proceso de seleccién tienen que ser recogidos por sexo para
evitar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo
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DESCRIPCION DEL AREA En esta drea se aborda los procesos y procedimientos relativos a la Seleccién, Contratacién y Acogida, con el

objetivo de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion que pueden dar lugar a desequilibrios o
desigualdades entre Mujeres y Hombres

FORTALEZAS DEBILIDADES

de trato y oportunidades entre las mujeres y los hombres. Esta
percepcion es apoyada por el 83 % de mujeres y el 75% de
hombres.

e El 86% de los contratos indefinidos a jornada completa son de
Mujeres. Las contrataciones en Asasam promueve el acceso al
empleo de las Mujeres.
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OBJETIVO ‘ ACCIONES INDICADORES
1.1.1. Recogida vy analisis de datos | Numeroy porcentaje, desagregado por sexo,
1.1. Disponer de estadisticas actualizadas desagregados segln sexo, y otras | de candidaturas presentadas.
segun sexo en los procesos de seleccion. variables que interseccionan, de ) .
forma sistematica referida a nimero | NUmeroy porcentaje, desagregado por sexo,
de personas que se presentan a los de personas que participant en los procesos
procesos de  seleccion  con | de seleccion.
informacién desagregada por sexo. Se , .
. ) Numero y porcentaje, desagregado por sexo,
busca eliminar los posibles sesgos de ) :
. .. | de pesonas efectivamente incoporadas.
género en los procesos de seleccidn
(segregacién horizontal y horizontal)
1.2.1. Revisién del Proceso de seleccién de | N2 y tipo de criterios de igualdad para la

1.2. Revisar los procesos de seleccion

desde criterios de iguadad

personal no discriminatorio
anualmente y comunicar todos los
cambios que se produzcan en la
descripcion y valoracion de los
puestos. Esto es, actualizacién de los
puestos y perfiles profesionales
adaptados a la Valoracién de Puestos
de Trabajo del Ministerio. Se
elaborara una descripcion de todos
los puestos de trabajo de Ia
organizacién, determinando su perfil
profesional en base a criterios
homogéneos y no sesgados respecto
a las competencias, habilidades,

seleccion identificados y aplicados.

N2 de comunicaciones de las fichas de puesto
comunicadas segun centro y servicio.
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conocimientos que requieren cada
uno de ellos.

ofertas de empleo

ofertas de empleo. A modo de
ejemplo, se propone “Asasam entidad
colaboradora de Emakunde”, Asasam
cuenta con un plan de igualdad.
Incluir como criterio de seleccién la
preferencia del sexo
infrarrepresentado a igualdad le
méritos y capacidades etc.

Incluir en las ofertas de empleo una
clausula antidiscriminaria en caso de
embarazo y/o lactancia.

1.3.1. Realizar acciones positivas para | Evolucion del % de mujeres y hombres de
1.3.  Reducir la segregacion horizontal por incorporar a  mujeres menos | Asasam por ano y tipo de puesto y servicio.
razon de sexo desde una mirada representadas en la entidad segln
interseccional otras variables que interseccionan | N2 y tipo de acciones positivas realizadas
con el sexo (discapacidad, origen, | para atraer a mas mujeres segin condiciones
situacion familiar, etc) de diversidad a Asasam.
N2 y tipo de acciones positivas realizadas
para atraer a mds a hombres a Asasam
1.4. Incluir cldusulas de igualdad en las | 1.4.1. Incluir clausulas de igualdad en las | N2 de clausulas incorporadas en las ofertas

de empleo
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1.5. Formar y sensibilizar en materia de | 1.5.1. Formacidn basica en igualdad de las | N2 de personas formadas (n2 de Mujeres y n2
igualdad a las personas que participantan personas que se incorporan a Asasam | de hombres)
en los procesos de seleccién y (Breve dossier informativo sobre los
contratacion, con el fin de garantizar la aspectos mas relevantes del plan de | Formacion impartida durante la vigencia del
objetividad del proceso y evitar actitudes igualdad, conceptos basicos, vy | Plan
discriminatorias principales herramientas en materia
de igualdad, como por ejemplo el
protocol de acoso sexual y/o por
razon de sexo.
1.6. Realizar acogidas con criterios de | 1.6.1. Informar en el proceso de acogida de | N2 de acogidas realizadas con criterios de
igualdad la politica de igualdad en la entidad, | igualdad.
(Que el Plan de acogida que recoja la actualizando dicho proceso al
politica de igualdad de Asasam: i quién es periodo del Il Plan para la igualdad de | Tipo de contenidos incorporados
la persona o personas de referencia en Asasam y las novedades generadas. relacionados con el li Plan de igualdad en el
materia de igualdad en la Asasam, que Manual de acogida.
medidas puedo acogerme, dén de estd
disponible el protocolo de acoso sexual | 1.6.2. Definir un proceso para acoger a | Proceso de acogida tras la reincorporacion

y/o por razén de sexo, etc)

mujeres y hombres que se
reincorporan tras el permiso de
maternidad y parentalidad.

tras el permiso de maternidad vy

parentalidad.

N2 y tipo de acogidas tras estos permisos
realizadas segun sexo.
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura

Responsable

Estructura

colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de
proceso (seguimiento)

seleccion de personal no
discriminatorio

anualmente y comunicar
todos los cambios que se

1.1.1. Recogida y andlisis de | Personas que Direccién BT NUumero y porcentaje,
datos desagregados segln | acceden a los desagregado por sexo,
sexo, y otras variables que | pyestos de de candidaturas
interseccionan, de forma | cqleccidn presentadas.
sistemadtica referida a
numero de personas que se Numero y porcentaje,
presentan a los procesos de desagregado por sexo,
seleccion con informacion de personas  que
desagregada por sexo. Se participant en  los
busca eliminar los posibles procesos de seleccion.
sesgos de género en los
procesos de  seleccion Numero y porcentaje,
(segregaciéon horizontal vy desagregado por sexo,
horizontal) de pesonas

efectivamente
incoporadas.

1.2.1. Revisién del Proceso de | Toda la plantilla | Direccién N2y tipo de criterios de

igualdad para la
seleccion identificados
y aplicados.
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. Personas Estructura Estructura Indicadores de
Acciones . : .
destinatarias Responsable colaboradora proceso (seguimiento)
produzcan en la N2 de comunicaciones
descripcion y valoracion de de las fichas de puesto
los puestos. Esto es, comunicadas segln
actualizacion de los puestos centro y servicio.

y perfiles profesionales
adaptados a la Valoracién
de Puestos de Trabajo del
Ministerio. Se elaborara
una descripcion de todos
los puestos de trabajo de la
organizacién,

determinando su perfil
profesional en base a
criterios homogéneos y no
sesgados respecto a las
competencias, habilidades,

conocimientos que
requieren cada uno de
ellos.

1.4.1. Realizar acciones positivas | Personas que Direccién BT N2 de clausulas
para incorporar a mujeres | acceden a incorporadas en las
menos representadas en la | trabajar en ofertas de empleo
entidad segun otras | Asasam
variables que
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de
proceso (seguimiento)

interseccionan con el sexo
(discapacidad, origen,
situacion familiar, etc)

acogida de la politica de
igualdad en la entidad,
actualizando dicho proceso
al periodo del Il Plan para la
igualdad de Asasam vy las
novedades generadas.

incorporaala
entidad

1.5.1. Formaciéon basica en | Direccion Josune Ne de personas
igualdad de las personas formadas (n2 de
que se incorporan a Mujeres y n2 de
Asasam (Breve dossier hombres)
informativo  sobre  los
aspectos mas relevantes Formacidn impartida
del plan de igualdad, durante la vigencia del
conceptos basicos, y Plan
principales herramientas
en materia de igualdad,
como por ejemplo el
protocolo de acoso sexual
y/o por razén de sexo.

1.6.1. Informar en el proceso de | Personal que se | Direccién N2 de acogidas

realizadas con criterios
de igualdad.

Tipo de contenidos
incorporados
relacionados con el li
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Personas Estructura Estructura Indicadores de

Acciones ) . .
destinatarias Responsable colaboradora proceso (seguimiento)

Plan de igualdad en el
Manual de acogida.

1.6.2. Definir un proceso para | Personal que se | Direcciéon Proceso de acogida tras
acoger a mujeres Yy |incorporaala la reincorporacion tras
hombres que se | entidad después el permiso de
reincorporan tras el | de un permiso maternidad y
permiso de maternidad y | de maternidad parentalidad.
parentalidad. o paternidad

N2 y tipo de acogidas
tras estos permisos
realizadas segun sexo.
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I ——————————————————
AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL

En este apartado se realiza un analisis de la plantilla de mujeres y hombres por puestos y nivel de estudios

para poder conocer cuales son los puestos en los que existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres frente a aquellos puestos que tienen una mayor presencia de mujeres y hombres. Un mayor
detalle de los puestos va a permitir conocer con exactitud si existe infrarrepresentacion femenina en
relacion. Esta informacidn permitiria inferir si las mujeres estan representadas en todos los puestos, o por
el contrario existe algln tipo de segregacion horizontal y/o vertical (techo de cristal). Para el analisis de la

DESCRIPCION DEL AREA

situacion en materia de clasificacién professional se ha tenido en cuenta:
- la descripcion de los sistemas y/ o criterioes de clasifiacion professional utilizados por grupos
profesionales y categorias,
- los sistemas y/o criterios de valoracidn de puestos de trabajo segun tareas y funciones
-y la descripcion del Sistema retributivo (conceptos salariales y extrasalariales), incluidas las
retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

FORTALEZAS DEBILIDADES
e El personal laboral que presta sus servicios en Asasam e No se tiene en cuenta el factor responsabilidad, y o esfuerzo.
estan al paraguas de Convenio Colectivo de Intervencion e Laorganizacion debe ofrecer a la representacién legal de la plantilla
Social de Alava, el cual determina los grupos (RLT) los resultados de los analisis estadisticos de las retribuciones
profesionales. reales, guardando las cautelas que proceda.

e Su encuadramiento se realiza en cinco niveles
profesioanles, y conforme con lo previsto en el articulo 22
del Estatuto de las Personas Trabajadoras, a través de la
ponderacion, entre otros factores: complejidad,
autonomia, formacion, conocimientos y experiencia

e Asasam tiene que identificar los trabajos de igual valor para cumplir
con el principio de igualdad.
e Elegir una denominacion neutral para los puestos.
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H———————— — — Eh_h_ _ ——————————————————
En este apartado se realiza un analisis de la plantilla de mujeres y hombres por puestos y nivel de estudios

para poder conocer cuales son los puestos en los que existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres frente a aquellos puestos que tienen una mayor presencia de mujeres y hombres. Un mayor
detalle de los puestos va a permitir conocer con exactitud si existe infrarrepresentacion femenina en
relacién. Esta informacidn permitiria inferir si las mujeres estan representadas en todos los puestos, o por
DESCRIPCION DEL AREA el contrario existe algln tipo de segregacion horizontal y/o vertical (techo de cristal). Para el analisis de la
situacién en materia de clasificacidon professional se ha tenido en cuenta:
- la descripcion de los sistemas y/ o criterioes de clasifiacion professional utilizados por grupos
profesionales y categorias,
- los sistemas y/o criterios de valoracidn de puestos de trabajo segun tareas y funciones
-y la descripcion del Sistema retributivo (conceptos salariales y extrasalariales), incluidas las
retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.

FORTALEZAS DEBILIDADES
requeridos para un eficaz desempefio de cada puesto de e A la hora de definer los puestos, hay que describrir los puestos de
trabajo. modo que todos ellos tengan el mismo nivel de detalle.
* Los puestos de trabajo se agrupan en 5 niveles y 3 areas e Hay una brecha salarial de entidad del 6%. Se detecta una brecha
funcionales (areas de intervencion social, area de salarial por puestos. Esta puede ser entendida por factores

administracion y gestion y drea de servicios y actividades
auxiliaries). En todos ellos hay representacion femenina.
e Las mujeres ocupan puestos de responsabilidad dentro de
la entidad.
e El Sistema retributivo se divide en los sigientes
conceptos: salario base, plus de antgliedad,
complementos de responsabilidad, pagas extraordinarias,

asociados a la antigliedad entre otros factores detectados en el
diagnéstico.
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H———————— — — Eh_h_ _ ——————————————————
En este apartado se realiza un analisis de la plantilla de mujeres y hombres por puestos y nivel de estudios

para poder conocer cuales son los puestos en los que existe una presencia equilibrada de mujeres y
hombres frente a aquellos puestos que tienen una mayor presencia de mujeres y hombres. Un mayor
detalle de los puestos va a permitir conocer con exactitud si existe infrarrepresentacion femenina en
relacién. Esta informacidn permitiria inferir si las mujeres estan representadas en todos los puestos, o por
DESCRIPCION DEL AREA el contrario existe algln tipo de segregacion horizontal y/o vertical (techo de cristal). Para el analisis de la
situacién en materia de clasificacidon professional se ha tenido en cuenta:
- la descripcion de los sistemas y/ o criterioes de clasifiacion professional utilizados por grupos
profesionales y categorias,
- los sistemas y/o criterios de valoracidn de puestos de trabajo segun tareas y funciones
-y la descripcion del Sistema retributivo (conceptos salariales y extrasalariales), incluidas las
retribuciones en especie y cualquiera que sea su naturaleza y origen.
FORTALEZAS DEBILIDADES

plus de nocturnidad, complemento nocturnidad, plus de
domingos y/o festivos, pluses festivos de especial
significaciéon y plus de jornada especial.

e El 100% de la entidad considera que el Sistema
retributivo sigue criterios de igualdad
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Objetivo
2.1. Grantizar el principio de igualdad en el
Sistema de clasificacion profesional

Medida
2.1.1. Adoptar un Sistema de valoracién de
puestos que proporcione un valor a cada
puesto y permita asignarle una retribucién
acorde a dicho valor.

Realizer ajustes necesarios (indicar cuales) en
la clasificacién professional para adecuar las
categorias a last areas efectivamente
realizadas

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicador
N2 de medidas propuestas y puestas en
marcha

Verificar si se ha realizado, o qué grado de
desarrollo tiene, la revision de la clasificacion
professional.

Comprobar si se ha actualizado la definicion
de perfiles y puestos incorporando Ia
perspectiva de género.

N2 y porcentaje desagrgado por sexo, de las
personas trabajadoras que han Vvisto
modificada su clasificacién professional.

2.2. Seguir asegurando el acceso de las
mujeres a todos los grupos, categorias y
puestos donde estén subrepresentadas.

2.2.1. Disponer de informacidon estadistica
sobre la presencia de mujeres y hombres en
los diferentes grupos  profesionales,
categorias, secciones y puestos, para su
traslado a la Comisidn de Seguimiento vy
Comité de empresa en su ambito de
representacion.

N2 de mujeres y nimero de hombres por
grupos progesionales y puestos
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Acciones

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

Realizer ajustes necesarios (indicar
cudles) en la clasificacion
professional para adecuar las
categorias a last areas
efectivamente realizadas

Personas
destinatarias

Todo el
personal

Estructura
Responsable

Rosa

Estructura
colaboradora

Rocio

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de
proceso (seguimiento)

N2 de

medidas
propuestas y puestas
en marcha

Verificar si se ha
realizado, o qué grado
de desarrollo tiene, la
revision de la
clasificacion
professional.

Comprobar si se ha
actualizado la
definicién de perfiles y
puestos incorporando a
la  perspectiva de
género.

N2y porcentaje
desagrgado por sexo,
de las personas
trabajadoras que han
visto modificada su

2022

2023

2024 2025

I ———————————————————————————————
Cronograma

2026
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Personas Estructura Estructura Indicadores de Cronograma

Acciones . . ..
destinatarias Responsable colaboradora proceso (seguimiento) AR PL N I LR Pl 0l

clasificaciéon
professional

2.2.1. Disponer de informacidn | Rosa Rocio N2 de mujeres y n? de
estadistica sobre la presencia de hombres para cada
mujeres y hombres en los puesto y nivel.

diferentes grupos profesionales,
categorias, secciones y puestos,
para su traslado a la Comisién de
Seguimiento.

Reconocimiento de los
Trabajos de igual valor
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I ——————————————————
AREA 3. FORMACION

La formacién es un ambito de la gestiéon de personas en las organizaciones que es la base del desarrollo
profesional. En esta area se establecen objetivos y medidas de avance desde criterios de igualdad en los
DESCRIPCION DEL AREA planes de formacién que se desarrollan, que incluyen, la formacién realizada en relacién con el puesto,

formacién en prevencion de riesgos laborales, otras acciones formativas fuera del plan de formacién,
formacién externa y formacién en igualdad de mujeres y hombres
FORTALEZAS DEBILIDADES

e Proceso de gestion de la formacion definido, basado en ¢ No existen datos desagregados relativos al nUmero de personas
un plan operative anual. que ha recibido formaciéon mujeres y hombres. Aunque no esta
e Se organizan cursos de formacion anualmente, asistencia sistematizada la recogida de datos si puede obtenerse la
gue son difundidos a la plantilla. Cuando no hay limite de informacion.
plazas se informa a todo el personal e El proceso de gestion de formacién debe recoger formacién en
e Se ofrece voluntariamente a los y las empleadas poder materia de igualdad. Esta formacién puede ser en formato
acudir al curso en caso de que les pueda resultar pildora y debe ir dirigida a toda la plantilla.

interesante. Por lo que se garantiza el acceso igualitario
a programas formativos

e Se les invita también a que puedan solicitar cursos o
eventos a los que acudir.

e Hay un reconocimiento de la formaciéon que se realiza
fuera del horario laboral
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Objetivo Medida Indicador
N2 de acciones formativas por mdédulo realizadas

N2 de personas participantes en las mismas, por nivel

3.1.1. Formacién en materia de igualdad | jerarquico segun sexo.

de oportunidades (cada afo se trabajara
un ambito de la igualdad — formacién | N2 de horas de formacion realizadas

tematica asociadas a campanas,
necesidades detectadas en el POA. Nuevas necesidades formativas identificadas

, con especial referencia al equipo | N2y tipo de nuevas necesidades de formacion identificadas
encargado de la seleccién de personal.

3.1. Formar a la totalidad de
Asasam en igualdad

Programacion de nuevas actividades formativas en el Plan de
formacion

Evaluaciéon y utilidad de la formacién

N2 y % de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado
por sexo de asistentes en ambas situaciones

3.2. Asegurar que la formacién | 3.2.1. Realizacién de las acciones
favorece las medidas de | formativas preferentemente en horario
conciliacién laboral

Numero total de horas de formacion y de participantes
desagregadas por sexo

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes
en situacipdn de licencia y/o excedencia o en uso de medidas
de conciliacion.
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3.3. Recoger  informaciéon N2 de mujeres y n? de hombres formados
sistematizada desagregada por | 3.3.1. Sistametizacién de la formacién | N2 de formaciones totales realizadas

sexo de las personas que | para recoger informacion desagregada | N2 de mujeres y n2 de hombres formados por puesto
participan en la formacion. En | por sexo de las personas que reciben
este analisis también se tendrd | formacidn, area a la que pertenecen, etc.
en cuenta el puesto.

Acciones Personas Estructura Estructura Indicadores de proceso etz i
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento) 2022 2023 | 2024 | 2025 | 2026
3.1.1. Formacién en materia de Toda la plantilla | Direccion N2 de acciones
igualdad de oportunidades (cada de Asasam formativas por mddulo
ano se trabajara un dmbito de la realizadas
igualdad — formacién tematica N2 de personas
asociadas a campafias, participantes en las
necesidades detectadas en el mismas, por nivel
Proceso de Gestion de la jerdrquico segun sexo.
Formacioén N2 de horas de
, con especial referencia al equipo formacion realizadas
encargado de la seleccién de Nuevas  necesidades
personal. formativas
(Se busca el objetivo que la identificadas
totalidad de Asasam tenga Ne y tipo de nuevas
formacion en igualdad) necesidades de
formacion identificadas
Programacion de
nuevas actividades
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I ——
Cronograma

Personas Estructura Estructura Indicadores de proceso

Acciones . . ..
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento) 2022 2023 | 2024 | 2025 | 2026

formativas en el Plan
de formacion

Evaluacion y utilidad
de la formacién

3.2.1. Realizacién de las acciones | Toda la plantilla | Direccion N2 y % de acciones
formativas preferentemente en | de Asasam formativas realizadas
horario laboral y asegurar que las dentro y fuera de la
personas que disfrutando de jornada laboral,

sefialando numero vy
porcentaje
desagregado por sexo
de asistentes en ambas
situaciones

permisos (de maternidad,
lactancia, etc) puedan participar
en la formacion

Numero total de horas
de formacién y de
participantes

desagregadas por sexo

Numero y porcentaje,
desagregado por sexo,
de participantes en
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Cronograma

Personas Estructura Estructura Indicadores de proceso

Acciones . . _
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento) 2022 2023 | 2024 | 2025 | 2026

situacipdn de licencia
y/o excedencia o en
uso de medidas de
conciliacion.

N2 de personas
informadas
(informacion
desagregada por sexo)

3.3.1. Recogida de informacién | Toda la plantilla | Direccién N2 de mujeres y n2 de

sistematizada desagregada por hombres formados

sexo de las personas que participan N2 de formaciones

en la formacidn. En este analisis totales realizadas

también se tendra en cuenta el N2 de mujeres y n2 de

puesto. hombres formados por
puesto
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AREA 4. PROMOCION PROFESIONAL
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DESCRIPCION DEL AREA

FORTALEZAS

e Hay una definicidon de puestos de trabajo de las vacantes.
Las fases de promocion estan identificadas: Andlisis de
evolucidon de cada persona, Posibilidad de crecimiento
dentro de la empresa, Evaluacidon de competencias

e Asasam dispone de un Protocolo de Promocidn Interna
que se utiliza por parte de las personas responsables de la
seleccidn de personal. Este protocol estable criterios para
el acceso a vacantes.

e Existen diferentes tipologias de puestos y en cada una hay
una serie de escalas en la que se contempla la posibilidad
de desarrollo profesional y promocién entre las diferentes
escalas en base a valia, desempefio y antigliedad

e Los canales de informacién y/o comunicacion de ofertas
suele realizer a través del correo electrénico, para

asegurar llegar a toda la plantilla.

En esta drea se aborda los procesos y procedimientos relativos a la promocién profesional con el objetivo
de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion que pueden dar lugar a desequilibrios o
desigualdades entre hombres y mujeres.

DEBILIDADES

No se cuena con datos desagregados relativos a las promociones
de
profesional, puestos de trabajo, responsabilidades familiares y nivel
de formacion de origen y de los puestos a los que se ha

los ultimos afios, especificando nivel jerdrquico, grupo

promocionado, las caracteristicas de los puestos de trabajo

La formacion no esta ligada a la promocion.

El proceso de promocidon debe asegurar que pueda participar
cualquier persona en el proceso, independiente de la jornada o
contrato que tenga.
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En esta area se aborda los procesos y procedimientos relativos a la promocién profesional con el objetivo
DESCRIPCION DEL AREA de identificar aquellos aspectos de las politicas de gestion que pueden dar lugar a desequilibrios o
desigualdades entre hombres y mujeres.

FORTALEZAS DEBILIDADES

e El 83% de las Mujeres y el 50% de los hombres de las
personas participantes en la encuesta aseguran asegura
gue la promocién interna garantiza la igualdad de trato y
oportundiades de Mujeres y hombres.
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Medidas
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Indicadores

Objetivos
4.1. Formar en igualdad a las personas
encargadas de la promocidn

4.1.1. Definicion de las personas que
intervienen en los procesos de promocion y
gestidén y retencion del talent, y en su caso,
sobre la formacidon en material de igualdad y
sesgos inconscientes de género.

Definicion de personas encargadas del proceso de
promocion y gestion

N2 de formaciones realizadas, desagregadas por
sexo.

4.2. Seguir favoreciendo la presencia de
mujeres en los niveles y puestos en los que
actualmente estdn menos representadas las
mujeres

4.2.1. Revision del Proceso de Promocion
interno no discriminatorio

Porcentaje de las que representan las mujeres con
respecto al total

Evolucién de la participacion de mujeres en los
procesos de promocién

N2 de mujeres y/o hombres promocionados a puestos
de decision

Incremento de la presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad/toma de decisiones

4.2.2. Recopilacion de informacion
sistematiza de los procesos de promocién de
la entidad

N2 de personas candidatas (desagregado por sexo) y
guién finalmente acceso al puesto de promocién
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Cronograma

Personas Estructura Estructura Indicadores de

Acciones destinatarias  Responsable colaboradora TG IL N (T (VT I (o) 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026
4.1.1. Seguir asegurando que | Mujeres de la Direccién BT Porcentaje de las que
las de mujeres tienen | entidad representan las
representacion en todos los mujeres con respecto
puestos. (recoger el dato de al total
las personas que se presentan
a los procesos de promocion Evol'uc.:ién” de la
frente a quien finalmente parjc|C|paC|on de
., mujeres en los
accede) Infrarrepresentacion
i procesos de
femenina promocion
N2 de mujeres y/o
hombres
promocionados a
puestos de decision
Incremento de la
presencia de mujeres
en puestos de
responsabilidad/toma
de decisiones
4.2.1. Revisar el Proceso de | Personas que Direccién Administracién | N2 de revisiones
Promocion interno no | acceden a los
discriminatorio
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Cronograma

Personas Estructura Estructura Indicadores de

Acciones ) . .
destinatarias  Responsable colaboradora (TG N (VT I () 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026

procesos de

promocion
4.2.2. Recoger informacion | Personas que Direccién BT N2 de personas
sistematiza de los procesos | acceden a los candidatas
de promocion de la entidad procesos de (desagregado por
promocion Sexo) y quién

finalmente acceso al
puesto de promocion
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________________________________________________________________________________________________________________________________
AREA 5. CONDICIONES LABORALES INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

En el andlisis de éste drea se recopila informacién para medir, a través de indicadores, cuantitativos y

) , cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido el puesto a disposicidn en la empresa
DESCRIPCION DEL AREA _ , _ _ B _
usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional

y geografica y la estabilidad laboral.

FORTALEZAS DEBILIDADES

e De las personas participantes en la encuesta, el 100% de e En la auditoria retributiva se ha detectado una brecha salarial a
las Mujeres y el 50% de los hombres considera que la nivel e entidad. Para el cdlculo de esta brecha se ha tenido en
carga de trabajo es adecuada a sus condiciones cuenta las herramientas del Ministerio de Igualdad.
laborales. e No se recoge informacion de los datos retributivos de la plantilla.

e Los importes totales equiparados (promedio 6% vy e Se facilitan medidas de conciliacidn, pero no estdn estandarizas o
mediana 7%) se situan por debajo de la media tanto a recogidas por escrito. Estas, pueden llegar a mejorar las condiciones
nivel estatal como de Euskadi (la media salarial en Espafia laborales de la plantilla y mejorar también el nimero de personas
es de 22, 3% y la de Euskadi es de 24, 4%). Por tanto, la (especialmente Mujeres) que se acogen a reducciones de jornada
situacién de la brecha salarial empresa es mejor que la por cuidado u otros temas referentes a la conciliacion.
media estatal y autondmica.

e El 100% de la plantilla considera que la retribucion
garantiza el principio de igualdad retributiva.

e Las mujeres representan el 85% de los contratos laborales
indefinidos a jornada completa. .Por tanto, podemos
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H———————— — — Eh_h_ _ ——————————————————
En el anadlisis de éste area se recopila informacidon para medir, a través de indicadores, cuantitativos y

) ) cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido el puesto a disposicidn en la empresa
DESCRIPCION DEL AREA . . . . - .
usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional

y geografica y la estabilidad laboral.

FORTALEZAS DEBILIDADES

decir que desde Asasam se promueve la estabilidad

laboral.

e Se aplican medidas de prevencién de riesgos laborales
con perspectiva de género. El comité arbitral ha realizado
un curso de formacién de implantacién de resolucién de
conflictos y formacidn sobre tareas de intermediacio’n.

e Setrabaja con entidades proveedoras que desarrollan sus
servicios desde criterios de igualdad

e Un83%delas Mujeresy un 50% de los hombres considera
gue tiene estabilidad en su puesto de trabajo.

e El 100% de las Mujeres y el 50% de los hombres valora
como adecuada la carga de trabajo que tiene asociada a
su puesto de trabajo

e El 75% de las Mujeres y el 75% de los hombres considera
gue no se exige disponibilidad fuera del horario laboral.
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Objetivos

5.1. Vigilar la evolucion de la
parcialidad de las jornadas

Medidas

5.1.1. Cuando haya posibilidades, ofrecer a las

trabajadoras que estdn a jornada parcial, otras tareas o
puestos que puedan completar su jornada dentro de la
entidad.

% de jornadas parciales y totales segln sexo,

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicador

servicio y tipo de puesto.

5.2. Profundizar en el analisis de la
valoracion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género

5.2.1. Adaptacién a la actual valoracién de puestos de
trabajo desde la perspectiva de género, con los nuevos
estdndares que se establezcan. Desde el Ministerio de
Igualdad se va a aprobar y publicar en breve, una
herramienta para realizar esta valoracién de puestos
desde la perspectiva de género actualizada y adaptada a
los requerimientos del Decreto 902/2020.

Valoracidn de puestos de trabajo adaptada a
la nueva orden ministerial.

5.2.2. Revisar los factores utilizados en la valoracion de
puestos en cada tipo equilibrando el n2 de factores y los
factores vinculados a la categoria masculina y neutra,
identificando si hay factores que pueden estar quedando
fuera del sistema de valoracién que se asocian a las
mujeres o se consideran “femeninos”.

Factores para la valoracion de puestos
revisados y mejorados.
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de
proceso (seguimiento)

2022

2023

Cronograma

2024 2025

2026

5.1.1. Cuando haya posibilidades, | Toda la plantilla Direccion % de jornadas parciales
ofrecer a las trabajadoras que | de Asasam y totales segun sexo,
estdn a jornada parcial otras tareas servicio y tipo de
0 puestos que puedan completar puesto.

su jornada dentro de la empresa.

5.2.1. Adaptar la actual valoracion | Toda la plantilla Direccién Valoracién de puestos
de puestos de trabajo desde la | de Asasam de trabajo adaptada a
perspectiva de género, con los la nueva orden
nuevos estandares que se ministerial.
establezcan. Desde el Ministerio de

Igualdad se va a aprobar y publicar

en breve, una herramienta para

realizar esta valoracién de puestos

desde la perspectiva de género

actualizada y adaptada a los

requerimientos del Decreto

902/2020.

5.2.2. Revisar los factores | Toda la plantilla Direccién Factores para la

utilizados en la valoracion de
puestos en cada tipo equilibrando
el n? de factores y los factores
vinculados a la categoria masculina
y neutra, identificando si hay
factores que pueden estar

de Asasam

valoracion de puestos
revisados y mejorados.
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Cronograma

Personas Estructura Estructura Indicadores de

Acciones . . _
destinatarias Responsable colaboradora proceso (seguimiento) [EELZZIEEEAZERNEELFLINIELZERE L2

guedando fuera del sistema de
valoracion que se asocian a las
mujeres o] se consideran
“femeninos”.
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-_______________________________________________________
AREA 6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

Esta drea abarca aquellos aspectos relacionados con la politica de conciliacién de la entidad: (1) la
ordenacion del tiempo de trabajo (horario y tipo de jornada), y (2) la conciliacidn y corresponsabilidad
(grado de acogimiento a reducciones de jornada y excedencias por cuidado de menores). Esta politica de
conciliacion es clave para la mejora de las condiciones de las mujeres en el empleo en general. Incorporando
criterios de igualdad en la misma, se va a favorecer la corresponsabilidad, el acceso a puestos de
responsabilidad, el equilibrio en los usos del tiempo de unas y otros y el colocar los cuidados en el centro
de la gestidn de las personas.

DESCRIPCION DEL AREA

FORTALEZAS DEBILIDADES

No existe un plan de conciliacién, aunque se adoptan

e Con relacion a las responsabilidades familiares nos °

encontramos que, el 47% de las personas que trabajan en
Asasam tienen menores a cargo, de las cuales 42% de las
mujeres de la entidad y el 5% de los hombres, tienen cargas
familiares con edaddes comprendidas entre los 0 y los 11
afios. El grueso de edad de menores se sitla entre los 3 y los
11 afos.

Ademas de las establecidas por la ley existen medidas de
felexibilidad horaria.

Segun los datos de la encuesta el 100% de las mujeres y el
50% de los hombres consideran que la organizacion interna
del trabajo favorece la conciliacion del empleo con la vida
personal.

diferentes medidas que ayudan a ello. Cada vez que una
persona trabajadora necesita algin permiso que no estd
contemplado en el Convenio Colectivo, se realiza una
solicitud a la gerente y a la junta directiva. Estas ultimas
sonlas que deciden si se concede el permiso solicitado.

% que consideran que acogerse a medidas de conciliacidn
conlleva la perdida de oportunidades profesionales: 17% de
las mujeres
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Esta drea abarca aquellos aspectos relacionados con la politica de conciliacién de la entidad: (1) la
ordenacion del tiempo de trabajo (horario y tipo de jornada), y (2) la conciliacién y corresponsabilidad
(grado de acogimiento a reducciones de jornada y excedencias por cuidado de menores). Esta politica de
conciliacion es clave para la mejora de las condiciones de las mujeres en el empleo en general. Incorporando
criterios de igualdad en la misma, se va a favorecer la corresponsabilidad, el acceso a puestos de
responsabilidad, el equilibrio en los usos del tiempo de unas y otros y el colocar los cuidados en el centro
de la gestidn de las personas.

FORTALEZAS DEBILIDADES

Puntuaciéon media otorgada a las medidas de conciliacién y
flexibilidad: 7
Un 8% de las Mujeres y un 25% de los hombres considera
gue se exige disponibilidad fuera del horario laboral

DESCRIPCION DEL AREA
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Objetivos

6.1. Evaluar el impacto de género de los
derechos y las medidas de conciliacion del
personal en la entidad.

Acciones

6.1.1. Desarrollo del proyecto de Gestion del
Tiempo con perspectiva de género

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores

Proyecto gestién del tiempo desarrollado con
enfoque de género.

6.1.2. Realizacion de una recogida anual del
grado de acogimiento a medidas de
conciliacidon de Asasam

Grado de acogimiento a los derechos y
medidas de conciliacién desagregadas segun
sexo, centro, servicio y puesto.

6.2. Favorecer una conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral corresponsable en
la entidad

6.2.1. Estudiar el desarrollo de mejoras para
los derechos y las medidas de conciliacién
vigentes, teniendo en cuenta también
circunstancias excepcionales

N2y tipo de mejoras identificadas y
aplicadas.

6.2.2. Ausencia del lugar de trabajo por una
emergencia familiar y/o doméstica. El
personal contratado puede abandonar el
puesto de trabajo para atender una situacién
de emergencia sin necesidad de justificar su
ausencia con anterioridad

Procedimiento de solicitud de permisos
automatizado

6.2.3. Politica de luces apagadas. Conocer la
hora exacta de finalizacién de la jornada
ayuda a que el personal pueda planificar de
forma realista su tiempo a fin de hacerse
cargo de sus responsabilidades familiares y
poder planificar sus actividades extra-
laborales.

N2 de mujeres y hombres que se acogen a esta
medida
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6.2.4. Organizacidon de la fomacion y/o las
reuniones de trabajo en horario laboral. Esta
medida tiene como objetivo la organizacién
de la formacidén interna y planificacion de las
reuniones de trabajo, siempre que sea
posible, en horario laboral del personal, o
parte de este.

N2 de reuniones en las que se incluye la
perspectiva de género

6.2.5. Automatizar el proceso de solicitud de
permisos para que cada persona conozca las
medidas de las que dispone, asi como de las
consumidas en el afio/curso desde la intranet
de Asasam

Procedimiento de solicitud de permisos
automatizados.

6.2.6. Reduccion del tiempo dedicado a la
comida para adelantar la hora de salida. Esta
medida consiste en poder reducir el tiempo
dedicado para la comida a fin de poder
adelantar la hora de salida con el objetivo de
que las personas trabajadoras puedan
disfrutar plenamente de su familia y de su
tiempo de ocio y desarrollo personal

N2 de personas que se acogen a esta medida
con datos desagregados por sexo

6.2.7. Realizacion de campaiias sobre

conciliacion corresponsables

N2 y tipo de campafas sobre conciliacién
corresponsable
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora
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Indicadores de proceso
(seguimiento)

2022

2023

2024 2025

2026

6.1.1. Desarrollo del proyecto de | La totalidad de la | Direccion BT Proyecto gestion del

Gestion del Tiempo con perspectiva | plantilla tiempo  desarrollado

de género con enfoque de
género.

6.1.2. Realizacion de una recogida Direccion BT Grado de acogimiento

anual del grado de acogimiento a a los derechos vy

medidas de conciliacién de Asasam ] medidas de

La totalidad de la e s
) conciliacién
plantilla i

desagregadas  segun
sexo, centro, servicio y
puesto.

6.2.1. Estudiar el desarrollo de Direccion BT N? y tipo de mejoras

mejoras para los derechos las i ifi

) . P e s . y La totalidad de la identificadas y

medidas de conciliacion vigentes, plantilla aplicadas.

teniendo en cuenta también

circunstancias excepcionales

6.2.2. Ausencia del lugar de trabajo . Procedimiento de

. . La totalidad de | _. ., .. .
por una emergencia familiar y/o Direccién BT solicitud de permisos

doméstica. El personal contratado

la plantilla

automatizado
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Estructura
colaboradora

Indicadores de proceso
(seguimiento)

Estructura
Responsable

Personas
destinatarias

Acciones

puede abandonar el puesto de
trabajo para atender una situacién de
emergencia sin  necesidad de
justificar su ausencia con
anterioridad

6.2.3. Politica de luces apagadas.
Conocer la hora exacta de finalizacidn
de la jornada ayuda a que el personal
pueda planificar de forma realista su

La totalidad de

N2 de mujeres y

. . . Direccion BT hombres que se
tiempo a fin de hacerse cargo de sus | la plantilla .
. s acogen a esta medida
responsabilidades familiares y poder
planificar sus actividades extra-
laborales.
6.2.4. Organizacidon de la fomacién
y/o las reuniones de trabajo en
horario laboral. Esta medida tiene .
e o, . N2 de reuniones en las

como objetivo la organizacién de la | La totalidad d | _. ., .

L e . Direccién BT que se incluye Ia
formacion interna y planificacién de | ela plantilla . .

. .. perspectiva de género
las reuniones de trabajo, siempre que
sea posible, en horario laboral del
personal, o parte de este.
6.2.5. Automatizar el proceso de ) Procedimiento de

.. . La totalidad de la , ., . . .

solicitud de permisos para que cada Direccion BT solicitud de permisos

persona conozca las medidas de las

plantilla

automatizados.
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Personas Estructura Estructura Indicadores de proceso

Acciones . . .
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento)

que dispone, asi como de las
consumidas en el afio/curso desde la
intranet de Asasam

6.2.6. Reduccion del tiempo dedicado
a la comida para adelantar la hora de
salida. Esta medida consiste en poder
reducir el tiempo dedicado para la
comida a fin de poder adelantar la | La totalidad de la

N2 de personas que se
acogen a esta medida

. " . Direccion BT con datos
hora de salida con el objetivo de que | plantilla
. desagregados por
las personas trabajadoras puedan cexo

disfrutar plenamente de su familia y
de su tiempo de ocio y desarrollo

personal

6.2.7. Realizacion de campanas sobre N2y tipo de campafias
e Los hombres de . ., e

conciliacion corresponsables BT Direccién sobre conciliacién

la entidad

corresponsable
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

I ——————————————————
AREA 7: RETRIBUCION

Esta drea se basa en el cdlculo de las brechas salariales por razén de sexo, con el objetivo de identificar y
) ) corregir situaciones en las que los diferentes salarios del convenio o por encima del convenio, puedan
DESCRIPCION DEL AREA incurrir en diferencias de trato, directas o indirectas, entre j 5

X , personas trabajadoras por razén de sexo, cuando

se trata de puestos de trabajo de igual valor

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Los importes totales equiparados (promedio 7% vy e No se realiza un estudio que recoja informacion sobre la politica
mediana 6%) se sitlan por debajo de la media tanto a retributiva de la entidad. La base de la retribucidn es el convenio
nivel estatal como de Euskadi (la media salarial en Espafia colectivo.
es de 22,3% y la de Euskadi es de 24,4%). Por tanto, la e Aunque la brecha salarial es pequefia se detecta pequefias
situacién de la entidad es mejor que la media estatal y diferencias entre la retribucion salarial de mujeres y hombres.

autondmica.

e El 100% de las mujeres y el 100% de los hombres
consideran que la retribucién garantiza la igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres. Son datos
equilibrados respcto al sexo
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Objetivos

7.1. Vigilar la brecha retributiva

Medidas

7.1.1. Disponer de un registro retributivo anual que
profundice en el analisis de las brechas retributivas,
atendiendo a las retribuciones efectivas y a cada uno de
los complementos salariales y extrasalariales, para asi
poder ir identificando las causas de las mismas, de una
manera mas clara y profunda. Y calcular estas brechas a
la valoraciéon con

puestos de igual valor segun

perspectiva de género realizada.

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores

Registro retributivo realizado y actualizado
anualmente.

Diferencias retributivas efectivas y
equiparadas segun sexo y puesto.

7.1.2. Crear un Grupo de trabajo para vigilar la Igualdad
Retributiva y formar a las personas que lo componen en
este ambito.

Grupo de trabajo para la igualdad retributiva
creado.

N2 y tipo de formacidon recibida por las
personas participantes de este grupo.
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

: Personas Estructura Estructura Indicadores de proceso
Acciones . . .
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento)
7.1.1. Disponer de un registro | Latotalidad dela | Administracion Direccion Registro retributivo
retributivo anual que profundice | plantilla realizado y actualizado
en el andlisis de las brechas anualmente.

retributivas, atendiendo a las
retribuciones efectivas y a cada
uno de los complementos
salariales y extrasalariales, para asi
poder ir identificando las causas de
las mismas, de una manera mas
clara y profunda. Y calcular estas
brechas a puestos de igual valor
segun la valoracién con perspectiva
de género realizada.

Diferencias retributivas
efectivas y equiparadas
segun sexo y puesto.

7.1.2. Crear un Grupo de trabajo | Latotalidad dela | BT Direccion Grupo de trabajo para
para vigilar la Igualdad Retributiva | plantilla la igualdad retributiva
y formar a las personas que lo creado.

componen en este dmbito
N2y tipo de formacion

recibida por las
personas participantes
de este grupo.
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

I ——————————————————
AREA 8: SALUD LABORAL, ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En este punto se comprobara si existen mecanismos de prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso
sexual y por razén de sexo y si son conocidos por la plantilla y accesibles para esta. Se analizard, asimismo,
DESCRIPCION DEL AREA si en la empresa se han dado situaciones de acoso y como se ha actuado o cdmo se han resuelto en el marco

del protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, en los casos en que la empresa disponga
de dicho protocolo.

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Asasam cuenta con un protocolo de acoso sexual y/o por e Un 8% de las mujeres encuestadas conoce el caso de alguna
razon de sexo que aborda los dos procedimientos persona de la organizacién que haya sufrido acoso por razén de
basicos: proceso informar y proceso formal. Cuenta con sexo trabajando dn la misma
una asesoria confidencial encargada de gestionar el ¢ No se han realizado campanas de sensibilizacion en el marco del
proceso. protocolo para que todo el personal sea conocedor del

e 100% de las personas asegura no haber sufrido acoso procedimiento del protocol, tenga conocimiento de donde puede
sexual en la entidad. disponer del protocol, ejemplos de lo que es acoso sexual y qué es

e Un 100% de las mujeres y un 100% de los hombres acoso por razon de sexo, etc.
encuestadas dicen que son habituales en la entidad los e Las personas que forman parte de la asesoria confidencial no
chistes y comentarios sexistas tienen formacidn en igualdad.
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Objetivos

Medidas

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores

8.1. Prevenir situaciones de acoso sexual y/o por

razon de sexo hacia las personas trabajadoras

8.1.1. Revisar el actual protocolo para adaptarlo a

lo propuesto EMAKUNDE. Difundir
periddicamente el protocolo para atender el
acoso sexual y/o por razén de sexo entre todas las
personas de la empresa de manera agil y llegando

por

a todas ellas (folletos, carteles, video informativo,
sesiones de presentacion...).

Existencia de Protocolo para atender el acoso
sexual y por razén de sexo.

N2y tipo de acciones de difusion realizadas.

8.1.2. Incluir a partir de ahora en las préximas
evaluaciones de riesgos laborales, cudles estdn
expuestos a los riesgos de acoso sexual y/o por
razon de sexo y en qué grado.

N2 y itpo de puestos identificados con riesgo de
acosos exual y/o por razon de sexo.

8.2.Integrar la perspectiva de género en el plan de
prevencion de riesgos laborales.

8.2.1. Incorporar nuevas acciones dirigidas al
cuidado de las personas en el puesto de trabajo
(gestion del estrés, como realizar estiramientos y
gestion del tiempo de descanso, promocién de
habitos de —deporte,
alimentacién-, unirse a campafas de salud —ej.:

vida saludables

prevencion cancer de mama, cuidarse desde el
enfoque de género, etc.)

N2y tipo de cuestiones de mejora identificadas
para avanzar en la prevencién de riesgos
laborales con enfoque de género.

N2y tipo de acciones orientadas al cuidado de las
personas en su puesto de trabajo.

Existencia de protocolo para prevenir y detectar
situaciones de violencia de género de
trabajadoras.
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

8.2.2. Formar al grupo de trabajo para poder | Formacion realizada por el equipo de gestidn para
incorporar protocolos para prevenir y/o detectar | la gestién de casos en situaciones detectadas de
situaciones de violencia de género (dmbito de | violencia de género.

parejas y/o exparejas) desde el ambito laboral y
gue la empresa sea un espacio seguro para ellas.
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de proceso
(seguimiento)

2022

Cronograma

2023 2024 2025

2026

8.1.1. Revisar el actual protocolo para | La totalidad de | BT Direccién Existencia de Protocolo
adaptarlo a lo propuesto por | la plantilla para atender el acoso
EMAKUNDE. Difundir periédicamente sexual y por razén de
el protocolo para atender el acoso sexo.
sexual y/o por razén de sexo entre . .

N2y tipo de acciones de
todas las personas de la empresa de L, )

. difusion realizadas.

manera agil y llegando a todas ellas
(folletos, carteles, video informativo,
sesiones de presentacion...).
8.1.2. Incluir a partir de ahora en las | La totalidad de | BT Direccién N2 y itpo de puestos
proximas evaluaciones de riesgos | la plantilla identificados con riesgo
laborales, cudles estdn expuestos a de acosos exual y/o por
los riesgos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
razon de sexo y en qué grado.
8.2.1. Incorporar nuevas acciones | Latotalidad de | BT Direccién N2y tipo de cuestiones

dirigidas al cuidado de las personas
en el puesto de trabajo (gestion del
estrés, como realizar estiramientos y
gestion del tiempo de descanso,
promocién de habitos de vida
saludables —deporte, alimentacion-,
unirse a campainas de salud —ej.:

la plantilla

de mejora identificadas
para avanzar en la
prevencion de riesgos
laborales con enfoque
de género.
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Acciones

prevencion cancer de mama, cuidarse
desde el enfoque de género, etc.)

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de proceso
(seguimiento)

N2 y tipo de acciones

orientadas al cuidado
de las personas en su
puesto de trabajo.

Existencia de protocolo
para prevenir y
detectar situaciones de
violencia de género de
trabajadoras

2022

Cronograma

2023 2024 2025

2026

8.2.2. Formar al grupo de trabajo para
poder incorporar protocolos para
prevenir y/o detectar situaciones de
violencia de género (ambito de parejas
y/o exparejas) desde el ambito laboral y
que la empresa sea un espacio seguro
para ellas.

La totalidad de
la plantilla

BT

Direccion

Formacidn realizada por
el equipo de gestidn para
la gestidn de casos en
situaciones detectadas
de violencia de género.
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

AREA 9: COMUNICACION Y DIMENSION EXTERNA

DESCRIPCION DEL AREA Esta drea aborda la dimensién externa de la entidad en las relaciones con la clientela, y proveedores.
Adémas de la comunicacidn interna y externa que se da

FORTALEZAS DEBILIDADES

e Las entidades proveedoras firman un compromise de e Abrir un espacio de web a nivel externo que visibilice el trabajo que

igualdad y formadoras que participan en alguno de los se realiza en materia de igualdad en la entidad.

servicios de Asasam. e Sistematizar el niumero de entidad proveedoras que cuentan con
e Se harealizado un pilotaje de incorporar la perspectiva de planes de igualdad.

género en un programa de la entidad. e Falta de participacion en foros y espacios de reconocimiento de la
e Se hace a nivel general un uso inclusive del lenguaje. trayectoria en igualdad de las entidades. Ejemplo la Red Bai Sarea.
e Hay un manual de comunicacién en la entidad.
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Objetivos

de la perspectiva de género en los
proyectos y servicios

9.1. Sistematizar la incorporacién

Medidas

9.1.2. Seguir incorporando la perspectiva de género en

todos los proyectos y servicios de la entidad.

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores

Servicio de atencidn sociosanitaria con
perspectiva de género incorporada.

Servicio de ocio con perspectiva de género
incorporada.

9.1.2. Incorporar aspectos relacionados con la igualdad de
mujeres y hombres en las encuestas de satisfaccion dirigidas
a la clientela y realizar las evaluaciones pertinentes.

Incorporar a las encuestas de satisfaccidon
items relativos a la igualdad de mujeres y
hombres y % de respuestas desagregadas
seglin sexo.

9.2. Participar en foros, redes por la
igualdad

9.2.1. Mantener el
colaboradora a Emakunde.

reconocimiento  empresa

Reconocimiento de entidad colaboradora en
igualdad de mujeres y hombres otorgado por
parte de Emakunde mantenido.

9.2.2. Participar en la red Bai Sarea de empresas y
entidades por la Igualdad

Participacién en la Red Bai sarea.

9.2.3. Solicitar el Distintivo de Igualdad del Ministerio de
Igualdad.

Obtencion del Distintivo de Igualdad del
Ministerio de Igualdad.

N2y tipo de participaciones en la Red
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

9.2.4. Participar anualmente en el Foro de Igualdad de
Emakunde.

N2y tipo de acciones realizadas en el Foro de
igualdad de Emakunde segun afo.

9.2.5. Participar en campafias de sensibilizacién para
fomentar el reconocimiento del sector del cuidado, que
puedan impulsar otras empreas y las Instituciones.
Estrechar lazos con instituciones de prestigio en el area.

Otras campafias en las que se ha participado.

9.3. Colaborar con empresas y
entidades para la promocion de la
igualdad de mujeres y hombres

9.3.1. Generar alianzas con otras empresas o entidades para
la promocién de la igualdad de mujeres y hombres, contra la
violencia machista hacia las mujeres y para la insercién
sociolaboral de mujeres en situaciones sociales dificiles.

N2 y tipo de alianzas y colaboraciones
realizadas para la promocién de la igualdad de
mujeres y hombres, contra la violencia
machista hacia las mujeres y para la insercién
sociolaboral de mujeres en situaciones
sociales dificiles.

9.3.2. Realizar acciones sociales que visibilicen el compromiso
de Asasam con la iguldad de oportunidades entre mujeres y
hombres

N2 de acciones sociales con criterios de
promocion de la igualdad realizadas
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de proceso
(seguimiento)

2022

2023

2024 2025

2026

9.1.2. Seguir incorporando la | Personas usuarias | Direccion BT Servicio de atencién
perspectiva de género en todos los | de los servicios y sociosanitaria con
proyectos y servicios de la entidad. | Programas perspectiva de género
incorporada.
Servicio de ocio con
perspectiva de género
incorporada.
9.1.2. Incorporar aspectos | Personas usuarias | Direccién BT Incorporar a las
relacionados con la igualdad de | de los serviciosy encuestas de
mujeres y hombres en las encuestas | programas satisfaccion items
de satisfaccion dirigidas a la clientelay relativos a la igualdad
realizar las evaluaciones pertinentes. .
de mujeresy hombresy
% de respuestas
desagregadas  segun
sexo.
9.2.1. Mantener el reconocimiento La totalidad de la | Direccion BT Reconocimiento de

empresa colaboradora a Emakunde.

plantilla

entidad colaboradora
en igualdad de mujeres
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Acciones

Personas
destinatarias

Estructura
Responsable

Estructura
colaboradora

[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Indicadores de proceso

(seguimiento)

y hombres otorgado
por parte de
Emakunde mantenido.

9.2.2. Participar en la red Bai Sarea | La totalidad de la | Direccién BT Participacién en la Red

de empresas y entidades por la | plantilla Bai sarea.

Igualdad

9.2.3. Solicitar el Distintivo de | Latotalidad dela | Direccién BT Obtencidn del

lgualdad del Ministerio de | plantilla Distintivo de Igualdad

Igualdad. del Ministerio de
Igualdad.
N2y tipo de
participaciones en la
Red

9.2.4. Participar anualmente en el | La totalidad de la | Direccién BT N2y tipo de acciones

Foro de Igualdad de Emakunde.

plantilla

realizadas en el Foro
de igualdad de
Emakunde segln afio.
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[I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES]

Acciones Pe.rsonaf Estructura Estructura Indicadort?s (.ie proceso
destinatarias Responsable colaboradora (seguimiento)

9.3.1. Generar alianzas con otras | La totalidad dela | Direccidn BT N2 y tipo de alianzas y

empresas o entidades para la | plantilla colaboraciones

promocion de la igua!dad dfe mujer(::'sy realizadas  para I3

hombres, contra la violencia machista .,

hacia las mujeres y para la insercion promocion de la

sociolaboral de mujeres en situaciones igualdad de mujeres y

sociales dificiles. hombres, contra Ia
violencia machista
hacia las mujeres y para
la insercion
sociolaboral de
mujeres en situaciones
sociales dificiles.

9.3.2. Realizar acciones sociales que | La totalidad de la | Direccién BT N¢ de acciones sociales

visibilicen el compromiso de Asasam | plantilla con criterios de

con la iguldad de oportunidades entre promocién de la

mujeres y hombres igualdad realizadas
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11. SISTEMA DE GESTION

En la Comisidn de seguimiento y evaluacidn participaran las mismas personas que formaron
parte de la Comisién Negociadora para la elaboracién del diagndstico y plan de igualdad, y su
coordinacion sera también Rocio Matias.

Para asegurar que el sistema de gestion sea un éxito se asegurara el cumplimiento de los

siguientes objetivos y medidas.

OBJETIVOS

MEDIDAS

Tener las estructuras
necesarias para el impulso del
plan de igualdad

Comisidon permanente de seguimiento y evaluacidn
del plan formado por personal de la RLT como que
represente los intereses de la empresa.

Desarrollar los procesos de
implementacién, seguimiento
y evaluacién del Plan interno
de lgualdad

Disefio, implementacion, y evaluacién de un sistema
y herramientas de gestion para el Plan interno de
Igualdad

Desarrollar la transparencia
del Plan interno de igualdad

Disefio, implementacién y evaluacién de un Plan de
Comunicacién del Plan interno de igualdad que
fomente la transparencia en todos los aspectos
relacionados con este Plan.

Difundir informacidn estadistica a la plantilla sobre la
realidad de mujeres y hombres

Fomentar la participacion de la
plantilla en el Plan interno de
Igualdad.

Generacion de espacios de participacion con plantilla
relacionados con los dmbitos del Plan interno de
igualdad

Mantener y mejorar la
aplicacion de criterios para la
lgualdad para todos los
procesos del ambito de Ila
entidad (acceso, promocion,
conciliacion, salud laboral,
retribucion, etc.)

Revisidn y adecuaciéon de los sistemas informaticos,
registros y bases de datos que permita recoger
indicadores y mecanismos para identificar de manera
periddica o cuando sea necesario, la situacién de la
igualdad en la plantilla y asi poder incorporar la
perspectiva de género en las memorias, consultas,
informes y demds documentacion de gestion del
mismo.

Adecuacion de los documentos generados a un uso
inclusivo del lenguaje e imdagenes.
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Nivel direccién:
La junta directiva y la gerencia tienen las siguientes funciones en el marco de este plan:

- Aprobar en el primer trimestre de cada ano, el programa operativo anual para el
despliegue del plan para ese afo presentado por el Equipo de lgualdad.

- Aprobar el informe de seguimiento y evaluacidn del programa operativo realizado el
afo anterior presentado por el Equipo de Igualdad.

Nivel operativo:
En este nivel estara el Equipo de Igualdad y Grupos de trabajo temporales.

a) Equipo de lgualdad

La Responsabilidad operativa del Plan para la Igualdad estd en un equipo que llevara a cabo
la coordinacién y ejecucién de las medidas del Plan para la igualdad, cuyas funciones al
respecto seran:

- Coordinar la elaboracién de la planificacion, despliegue y evaluacién del Plan para la
lgualdad en el programa operativo anual.

- Interlocucién con organismos de igualdad y otros foros.

- Elaboracion de los informes de seguimiento anuales.

- Convocatoria de reuniones de la Comision de seguimiento del Plan.

- Coordinar los grupos de trabajo temporales para el despliegue de las medidas.

b) Grupos de trabajo temporales

Los grupos de trabajo temporales llevaran a cabo el despliegue de las medidas concretas del
Plan. Las funciones seran:

- Ejecutar la medida asignada.

- ldentificar buenas practicas y recursos para llevarla a cabo.

- Elaborar documentos o herramientas para el desarrollo de la misma.

- Evaluarla y registrar resultados.

- Preparar la difusién y/o difundir la medida realizada.

- Presentar los documentos y resultados a las personas responsables, direccion,
plantilla, etc.

- Otras.

Nivel consultivo

Comisidn de seguimiento del plan de igualdad
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La comisién de seguimiento del plan tendra la siguiente composicion y funciones:

Composicion:

La comisidn de seguimiento estara constituida en representacion de la asociacion:

M2 Angeles (Presidenta)

En representacion de la plantilla®:

Jon Alain Ovejas (Representante sindical)

La designacion, revocacion y situacion de la representacion empresarial y social sera libre y

no sometida a mas requisito que la notificacion a la Comision.

Funciones de la comision:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion

Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo del | Plan de igualdad.
Identificando ambitos prioritarios de actuacién.

Realizando evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de
objetivos y desarrollo del Il Plan de igualdad.

Estudiando y analizando la evaluacion de la situacién de las mujeres y de las medidas
puestas en marcha y que permitan en caso necesario, introducir actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Ser informado, con caracter anual, de los procesos selectivos, asi como de la
composicion de los procesos de seleccién.

Colaborar con la gerencia en el establecimiento y puesta en marcha de medidas de
conciliacion.

Velar por la no discriminacidn por razones de género en la operativa del dia a dia.
Conocer el numero de denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi
como de sexo, como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la
realizacién de campafias informativas y/o acciones formativas.

> La composicion de la comision de seguimiento serd paritaria en lo que se refiere a la

representacion social y empresarial. Y debera promover la composicion equilibrada de

mujeres y hombres de cada una de las partes, asi como que sus integrantes tengan formacion

y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Funcionamiento:
Esta Comisidn celebrardn las siguientes reuniones:

e Ordinarias: se establece 1 reunién anual: para la aprobacién del informe de evaluacion y
del programa operativo anual y su presupuesto.

e Extraordinarias: aquellas que se convoquen con tal caracter a instancias de cualquiera de
las partes siempre y cuando al menos, el 50% de personas participantes de cada una de
las partes quiera convocarla y su convocatoria se realice con una antelacién minima de 2
semanas.

De las reuniones se levantard acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados,
los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunidn, si ésta se concreta. En caso
de desacuerdo, se hara constar en el acta las posiciones defendidas por cada representante.

Las actas serdn publicas y estardn a disposicién de quienes las requieran en un plazo no
inferior a quince dias naturales después de la celebracién de la sesion. Deberdn ser aprobadas
y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Las y los componentes de la Comision de seguimiento, garantizaran la confidencialidad de los
datos que se faciliten durante este proceso desde la empresa, segun los requerimientos que
la Ley Organica de Proteccién de Datos y Garantia de los Derechos Digitales plantea en estos
casos.

Votacion

En caso de que sea necesario en algin momento, se procurara la busqueda de consenso. Las
partes deberan actuar de buena fe, con vistas a la consecucién de posibles futuros acuerdos.
Dichos posibles acuerdos requeriran la conformidad de la empresa y de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION,

En este proceso esta incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que

pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, evaluaciéon o revisién, en tanto que la

normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn estipulado en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el
reglamento que regule la composicion y funciones de la comisién encargada del
seguimiento del plan de igualdad y en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacién con la consecucién de sus objetivos.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidon de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidon, absorcion, transmisién o modificacidn del estatus juridico
de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de
base para su elaboracién.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario. La revisién implicard la

actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

No obstante, como se ha comentado en el apartado de evaluacidn, se realizara un informe

de seguimiento anual y una evaluacién final.
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13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En esta fase se determinard la evaluacién de cumplimiento, resultados y procesos,

plantedndose como un seguimiento continuo.

Serd necesario el establecimiento de una serie de indicadores (cuantitativos y cualitativos)

para medir y/o evaluar la consecucién de los objetivos del Plan de Igualdad, teniendo en

cuenta que la mediacién se llevara a cabo en todas las areas del proyecto.

El sistema de evaluacién debe ser otra herramienta del plan para impulsar el enfoque de

género, para medir los avances, identificar las mejoras necesarias a realizar en el proceso y

sistematizar todo aquello que estan haciendo diferentes agentes para valorarlo. De esta

manera se van a dar 3 niveles de evaluacion:

Evaluacion del proceso Acciones realizadas Anual
Evaluacién de resultados Resultados Anual
.. . Obijetivos estratégicos .
Evaluacion de impacto . Cuatrienal
cumplidos

El seguimiento es un proceso continuo de observacién, medicidn y analisis del desarrollo de

los objetivos y medidas de las diferentes areas para:

a) El conocimiento de:

e (¢Qué se hace y como se hace?

e Grado de cumplimiento de la programacion anual

e Fortalezas y debilidades de la puesta en marcha de las medidas, de los procesos

de trabajo y del modelo de gestion.

b) Latoma de decisiones para:

e Elreajuste de la programacién anual a las necesidades observadas.

e La mejora de la implantacion de las medidas, de los procesos de trabajo y del

modelo de gestién.

c) Sus objetivos son:

e Medir, analizar y comprobar el cumplimiento y el valor de las medidas de la

programacion anual.

e La mejora de la implementacion de las medidas, de los procesos de trabajo y del
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modelo de gestion.

d) Facilitar la evaluacion final del Il Plan para la igualdad en lo que al cumplimiento o
realizacion de actuaciones se refiere.

e La metodologia para la realizacion del seguimiento sera la siguiente:

o Elaboraciéon de instrumentos de recogida de informacion
o Recogida de informacion y explotacién de la misma anualmente.
o Elaboracion de informes anuales de la actuacién realizada.

La evaluacion de este Il Plan para la igualdad establece 3 niveles de evaluacién:
e Evaluacién del proceso: anual
e Evaluacién de resultados: anual
e Evaluaciéon de impacto: cuatrianual

Ademas de estos 3 niveles de evaluacidn, este plan podra tener en cuenta los criterios
recomendados por Emakunde para el desarrollo del proceso de evaluacién de un plan para
la igualdad. Estos criterios son:

e Fomento de la implicacion de las personas responsables de la ejecucidn, tanto a nivel
de la direccidn como técnico, desde las fases de inicio del proyecto hasta la

evaluacion.

e Dinamizacién de instrumentos de trabajo y de la coordinacién de todas las estructuras
gue intervienen ya que es fundamental que la evaluacidn no sdlo sea
autorreferenciiada, sino que sea un trabajo conjunto de todas las personas
participantes.

e Fomento de los sistemas de comunicacién interna y de los flujos de relacién entre las
personas implicadas en la evaluacidn, con el fin de trabajar conjuntamente y facilitar
el necesario intercambio de informacidn.

e Disefio de procesos participativos, con el fin de que la evaluacidon incluya la valoracién
de la plantilla y de otras personas que hayan tenido relacion con la implementacion
del plan.

e Una vez evaluado el plan, es conveniente conocer sus resultados a través de procesos
de comunicacion interna, intentando reflejar una imagen equilibrada que transmita
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tanto los logros obtenidos como los aspectos de mejora.

e Utilizar los resultados de la evaluacién en la mejora de la siguiente planificacién y
puesta en marcha de un nuevo plan, con el fin de mejorar los resultados alcanzados.

13.1. EVALUACION DE PROCESO

Se valoraran las medidas realizadas, parcialmente realizadas y no realizadas, asi como qué
otras medidas y acciones se han puesto en marcha que no estaban previstas. También se
evaluard la participacién y satisfaccién de las personas implicadas, atendiendo a los
indicadores de proceso establecidos en este plan.

Al finalizar el periodo de implementacion del Il Plan se realizard un informe final sobre la
evaluacion del grado de cumplimiento del mismo.

Principales datos e indicadores a recoger
Se concreta la informacién estadistica desagregada por sexo, de cardcter anual, que debe
proporcionarse a la Comisién de Igualdad, como sigue:

e Distribucion del personal por sexo

e Contratos temporales de personal de estructura
e Promociones internas realizadas

e Reducciones de jornada

e Permisos de maternidad y de paternidad

e Distribucion personal por antigliedad

e Distribucion personal por tipo de contrato

e Distribucion por niveles de categoria profesional
e Acciones de conciliacién y corresponsabilidad

Indicadores generales para todas las areas:

e N2y tipo de actuaciones realizadas para la consecucién de los objetivos

e N2 de personas que han participado en las distintas actuaciones (datos desagregados por sexo y
perfil)

e N2 de materiales creados y distribuidos para fomentar la igualdad de oportunidades

e N2de estudios e investigaciones impulsadas en el ambito de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

e N2 de departamentos con implicacion en la ejecucion

e N2de mesasy foros de coordinacidn creados y actuaciones realizadas por los mismos.
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o % de presupuesto invertido por area de actuacion

Evaluacion del proceso:
e Grado de sistematizacidn de los procedimientos
e Grado de informacidn y difusion entre el personal
e Grado de adecuacién de los recursos humanos
e Grado de adecuacién de los recursos materiales
e Grado de adecuacién de las herramientas de recogida
e Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha
e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones
e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha

13.2. EVALUACION DE RESULTADOS

Se valorara el grado de cumplimiento de los objetivos relativos a las medidas implantadas, teniendo
en cuenta los indicadores de resultados establecidos en este plan. Este nivel se abordara de manera
anual y a la finalizacién del plan.

13.3. EVALUACION DE IMPACTO

Analizara los efectos que tiene este plan en las principales brechas de género identificadas
en el diagnéstico. Y responderd a dos preguntas: ¢como se ha modificado la situacion de los
grupos destinatarios del plan para la igualdad? ¢como se ha modificado la situacién de
desigualdad de mujeres y hombres en los ambitos de mejora identificados en el diagnédstico?
ése han visto impactados otros grupos a quienes no se han dirigido las intervenciones?

Con una antelacién de 6 meses se iniciard un proceso de evaluacion final basado en los
informes anuales y en un sondeo entre las trabajadoras y trabajadores para conocer el
impacto que han tenido las medidas ejecutadas, los resultados obtenidos inspiraran las
actuaciones a cumplir en el siguiente Plan de Igualdad de Asasam.

Estos son los ambitos de la evaluacién del impacto a desarrollar y operatividad en el sistema
de gestidn:

e Reduccidn de desigualdades ente mujeres y hombres en el personal.

e Disminucién segregacion vertical

e Disminucién segregaciéon horizontal

e Cambios en el comportamiento, interaccidn y relacion tanto del personal, como de la gerencia
en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.
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e Cambios en la valoracion del personal respecto a la igualdad de oportunidades

e Cambios en la cultura de la empresa

e Cambios en laimagen de la empresa

e Cambios en las relaciones externas de la empresa

e Mejora de las condiciones de trabajo

e Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades

Se establecera un sistema de evaluacién del impacto realizando una aportacién de colores valorativos
a las diferentes medidas recogidas en el calendario de ejecucién

13.4. MEMORIA

Se elaborard una memoria anual donde se recogera el informe de evaluaciéon de consecucion de
objetivos y de ejecucidon de medidas propuesto por dicha Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

13.5. COMUNICACION

La comunicacién del Plan de Igualdad es una estrategia para el fomento de la Igualdad en cualquier
organizacion. Es esencial para visibilizarlo, y dotarlo de un rango mayor, tanto simbdlico como
practico. Por ello, se realizara el disefio de un Plan de comunicacion que se llevara a cabo al inicio de
la vigencia del Plan y que se evaluard anualmente también.

Este Plan de comunicacidn, conlleva el establecimiento de canales formales y estables de
comunicacion a fin de que se establezca una comunicacién multidireccional. Y que defina los mensajes
y contenidos que se quieren comunicar

El Plan de comunicacidn va a desarrollarse, en funcién de los dos tipos de comunicacion:

e La Comunicacion Interna:
La funcidn de la comunicacidn interna es dar a conocer los procesos de disefio, gestion y evaluacion
del plan interno, su grado de implantacidn y sus resultados.

e La Comunicacion Externa:

Tiene un doble objetivo:

- dar a conocer a la poblacién cémo se esta trabajando en el ambito del Empleo Publico vy la
Igualdad en Asasam, de forma que se garantice el derecho a la informacién, y se promueva el
seguimiento y la implicacion social en las politicas de igualdad en este ambito.

- compartir buenas practicas que puedan extenderse a otras organizaciones publicas y privadas y
hacer de modelo en este dmbito.

Uso no sexista del lenguaje e imagenes
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El plan de comunicacidn forma parte de la politica de igualdad de la entidad, por lo tanto, es
fundamental prestar atencidn para que en todas las comunicaciones, internas y externas, se emplee
un lenguaje e imagenes inclusivas.

Tras la aprobacion del plan de igualdad se abre el periodo de implantacion de las acciones previstas
durante el cual se debera informar sobre el desarrollo del plan de forma periddica, el avance de las
medidas que se hayan implantado siguiendo el cronograma de ejecucidn del plan, las propuestas y
comentarios recibidos durante la ejecucidn de las medidas y los nuevos procedimientos o procesos
gue se hayan incorporado en el plan.

La evaluacién del plan de igualdad: anual y al finalizar la vigencia del plan, se dara parte a la
plantilla que, mas concretamente sera informada de la situacién de la igualdad en la entidad
al finalizar el periodo de vigencia del plan, las posibles incidencias encontradas durante el
proceso, las propuestas de areas de mejora y las nuevas medidas que se incorporaran en
futuros planes.

Estando todas las partes de acuerdo en el presente Plan para la Igualdad entre mujeres y
hombres, lo firman los miembros de la Comisién Negociadora, en Laudio el 22 de marzo de
2022.

Fdo: M2 Angeles Arbaizagoitia Fdo: Jon Alain Ovejas
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14. ANEXOS SEGUIMIENTO PLAN IGUALDAD
14.1. FICHA DE SEGUIMIENTO
14.2. CUESTIONARIO PARA EL SEGUIMIENTO
14.3. MODELO PARA INFORME DE SEGUIMIENTO

15. ANEXOS EVALUACION PLAN IGUALDAD
15.1. CUESTIONARIO PARA LA COMISION DE SEGUIMIENTO
15.2. CUESTIONARIO PARA LA DIRECCION
15.3. CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA
15.4. MODELO INFORME DE EVALUACION
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