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COMPROMISO

1.1 INTRODUCCION

Elche Acoge ha mostrado siempre su interés y compromiso en la participacién y realizacién de
acciones a favor de la no discriminacién de mujeres y hombres en el empleo, como principio esencial
de su politica de recursos humanos.

Asi pues, la fundacion es sensible a la aplicacion de medidas de igualdad entre su personal laboral,
con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresay, por extension, en el conjunto de la sociedad.

Ademas, mas alla del trabajo realizado con el personal laboral de la Fundacién, Elche Acoge aplica
la perspectiva de género a todas las lineas fundamentales de trabajo, con el objetivo de aplicar
estrategias de desarrollo que equilibren las oportunidades de uno y otro sexo y favorezcan el acceso,
participacidn e implicacion de las mujeres inmigrantes en todos los dmbitos de la vida social.

Teniendo en cuenta la Ley Orgdnica 3/2.007 de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, Elche Acoge se ha propuesto ordenar el conjunto de medidas de igualdad que ya venia
haciendo y poner en marcha el I Plan de Igualdad de Oportunidades (2021-2025), con el fin de
continuar trabajando para velar por los derechos individuales de las personas integrantes de su
plantilla, y lograr asi establecer pautas de comportamiento saludables y ejemplares.

Los principios enunciados anteriormente se llevaran a la prdctica a través de la implantacién del
citado Plan de Igualdad, que servira de marco y de guia para las mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrando los correspondientes sistemas de seguimiento.
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1.2 PARTES SUSCRIPTORAS

En este sentido, la fundacion cuenta con la voluntad de impulso de la direccién de la Fundacién,
representada por Francisco Cdmara Martinez, asi como con el compromiso en la ejecucién e
integracion de la igualdad en los procesos habituales de la empresa para favorecer su viabilidad y la
visibilidad de sus resultados por parte de la coordinadora de la entidad, Trinidad Urban Prieto y la
responsable del Departamento de Recursos Humanos junto con las propuestas, participacidn activa
y colaboracién de la totalidad de los trabajadores y trabajadoras, como principales agentes
implicados y colectivo destinatario, para hacer efectivo el citado Plan de Igualdad.

En Elche a

Firmado por coordinadora de la entidad Firmado por el Presidente de la Fundacién
Dfa. Trinidad Urban Prieto Don. Francisco Cadmara Martinez.




1.3 OBJETIVOS

Este Plan de Igualdad contempla una serie de medidas que estan agrupadas y estructuradas por
areas tematicas de actuacion, teniendo como principales objetivos los que se mencionan a
continuacion:

e Garantizar la selecciéon de personal en igualdad de oportunidades, evitando sesgos de
género.

e Incentivar la cooperacion y el compromiso entre mujeres y hombres, para conseguir un
reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y privada.

e Adoptar medidas positivas en materia de conciliacién familiar, personal y laboral, facilitando
una flexibilidad laboral que haga compatible la vida personal con el trabajo realizado.

e Alcanzar una distribucidén mas uniforme entre mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa.

e Adoptar medidas preventivas para reducir al maximo los riesgos de acoso sexual y moral, asi
como protocolos de actuacién ante la aparicidon del mismo.

e Tener en cuenta las particularidades de hombres y mujeres en cuanto a temas de salud y
seguridad en el trabajo.

e Promover la utilizacién de lenguaje no sexista, como oportunidad para hacer unas relaciones
mas igualitarias, asi como para ir reduciendo espacios de desigualdad.

e Establecer medidas de promocidn profesional, que garanticen el desarrollo profesional de
mujeres y hombres dentro de la organizacién.

e Disefar un programa formativo que tenga en cuenta las necesidades de formacién de todo
el personal de la empresa, garantizando que las condiciones de acceso a los mismos no
contengan ningun tipo de sesgo de género.

1.4 AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad ha sido desarrollado por la Comisién de Igualdad, formada por la
responsable del Area de Igualdad de la entidad, una técnica de la Fundacién con formacién
especifica en Igualdad de Oportunidades y una persona representante del Patronato.

Este | Plan de Igualdad es de ambito autondmico (Comunitat Valenciana) y va dirigido a todo el
personal de Fundacién Elche Acoge cualquiera que sea su relacion juridica, plaza o puesto que
ocupe, aplicdndose a los posibles centros de trabajo que la entidad abriera en el futuro.



Es un plan dinamico, en continua evolucidn y cambio, por lo que se ird adaptando a la evaluacién
continua de las medidas que establece y que se analizaran en el seno de la Comisién de Igualdad
por ser la responsable de ello.

Una vez concluida su elaboracidn por la Comisién de Igualdad, se elevard para su
aprobacion y visado a la Conselleria de Igualdad y entrara en vigor el dia siguiente al de
su publicacion en el DOCV.

Su vigencia sera de cuatro afios, desde el 1 de junio de 2021 al 31 de mayo de 2025, una vez
aprobado y firmado por la Comisidon de Igualdad, sin perjuicio de que, a propuesta de dicha
Comisidn, se acuerde su actualizacion, modificacion, derogacidon o negociacién de un nuevo plan.

1.5 CALENDARIO DE ELABORACION

La elaboracion del Plan de Igualdad estd prevista entre el 1 de enero y el ---- de 2021, fecha esta
ultima en la que se calcula su finalizacién, de acuerdo con las estimaciones y directrices de la
Comisién de Igualdad de la entidad y habiendo tomado como referencia la Guia para la elaboracién
y obtencién del visado de Planes de Igualdad de las empresas de la Comunitat Valenciana.

Una vez elaborado el | Plan de Igualdad la Comision de Igualdad presentara la propuesta a la
direccion técnica. Cuando el Plan esté aprobado por la direccién se presentard, a través de una
reunion, al Patronato de la entidad que sera el encargado de aprobar definitivamente el Plan.

1.6 FECHA DE IMPLANTACION

El presente Plan de Igualdad tendrd vigencia desde el 1 de junio de 2021, hasta el 31 de Mayo de
2025, fecha en la que se estima conveniente una revision o actualizacion completa del Plan de
Igualdad, sin menoscabo de que, en ocasiones puntuales, se puedan revisar o modificar las
actuaciones que se consideren oportunas, en funcidén de posibles nuevas necesidades de la plantilla,
asi como de posibles cambios tanto en la cultura y organizacién de la entidad, como en la sociedad
y/o legislacién.
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DIAGNOSTICO

El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo para realizar nuestro | Plan de
Igualdad. Tal y como se ha sefialado, se trata de un andlisis desde la perspectiva de género, que
supone un debate interno, y finalmente, la formulacién de propuestas que pueden integrarse en un
Plan de Igualdad de Oportunidades

2.1. CONTEXTUALIZACION Y CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA.

Fundacidn Elche Acoge de la Comunidad Valenciana (CIF: G54242490), con domicilio social en calle
Travesia de San Joaquin, N22, y nimero de teléfono: 965 42 61 72. Contamos con dos centros de
trabajo, uno en la direccién especificada anteriormente y otro situado en la calle Arturo Salvetti
Pardo, N.2 9, ambos en Elche.

La Fundacién Elche Acoge nace en el aifio 2007 con la finalidad de dar una respuesta mas adecuada
a la realidad social en el dmbito de la inmigracién, tal y como venia haciendo la asociacién Elche
Acoge desde el aifio 1994, dandole continuidad, y ampliando nuestras lineas de trabajo para dar una
respuesta mas adecuada a la actual realidad social en el ambito de la inmigracién.

Con el objetivo de que en un futuro podamos vivir en una sociedad igualitaria, en la que todas las
personas que compartimos un mismo espacio tengamos las mismas oportunidades, nuestro trabajo
se centra en dos grandes dreas: la atencion a las personas inmigrantes y la sensibilizacion de la

sociedad en su conjunto

Misién, Valores y Vision

Vision.

“Ser impulsor de la transformacién social para favorecer la convivencia intercultural, la cohesidon
social y la ciudadania plena”

Mision.
“Gestionamos la diversidad cultural en todos los &mbitos sociales, fomentando la autonomia de las

personas inmigrantes y el reconocimiento de la pluralidad como un valor compartido por el conjunto
de la sociedad los principios en los que se estructura nuestra misién son:

e Mejorar la calidad de vida de las personas inmigrantes, favoreciendo la integracion y la
convivencia intercultural



e Ubicar a las personas inmigrantes como sujetos activos de su propia experiencia migratoria,
promocionando e impulsando su autonomia y desarrollo personal y social.

e Promover y reivindicar los derechos de las personas inmigrantes, al tiempo que fomentar la
capacidad de acogida de la sociedad espaiola.

e Papel preponderante del voluntariado como implicacién de la sociedad civil en el proceso de
transformacién social.

e Colaborar con Instituciones y/o Entidades, tanto publicas como privadas.

Valores.

En el desempefio de nuestra misién, nos comprometemos a observar los siguientes valores:

Acogida.

Respeto a la dignidad humana.
Solidaridad.

Justicia social.

Respeto a la diversidad.

Impulsar y desarrollar una “cultura del reconocimiento de los demas, sin renunciar a lo

propio”.

Convivencia y didlogo intercultural.

Defensa de los derechos, incluidas las personas en situacion documental irregular.
Orientacidn a nuestros/as usuarios/as.

Transparencia.

Eficiencia.

Gestion global de la misién.

No discriminacion.

Participacion.

Partiendo de que cada vez nos encontramos con sociedades mas diversas y multiculturales, nuestro

trabajo se centra en facilitar una convivencia intercultural, en la que las personas de diferentes

culturas no sélo vivan, sino que convivan.



Por ello, nuestras lineas fundamentales de trabajo son:

La acogida de las personas inmigrantes.

La informacion, orientacion y asesoramiento en distintos ambitos (juridico, sociolaboral,
educacion, vivienda...).

Favorecer la integracion de las personas trabajadoras inmigrantes en el mercado de
trabajo a través del desarrollo de itinerarios integrados de insercién laboral individualizados.

El alojamiento temporal de personas inmigrantes en especial situacién de vulnerabilidad.

El apoyo para el acceso a una vivienda digna y a la mejora de las condiciones de
habitabilidad.

Estudio de la realidad migratoria en nuestra comarca, como fuente fundamental de
informacidn, clave para desarrollar nuestra actividad

La mediacidn intercultural en los diferentes dmbitos (educativo, vecinal, social y sanitario)

La sensibilizacion comunitaria para fomentar la interculturalidad y facilitar la aceptacion de
la diversidad en el entorno social.

La intervencion psicosocial desde una perspectiva de género, con el objetivo de aplicar
estrategias de desarrollo que equilibren las oportunidades de uno y otro sexo y favorezcan
el acceso, participacion e implicacion de las mujeres inmigrantes en todos los ambitos de Ia
vida social.

Fomentar la participacion social de las personas inmigrantes.
La denuncia de situaciones manifiestamente injustas sufridas por el colectivo inmigrante.

La reivindicacion de derechos que son inherentes a todo ser humano, con independencia de
su raza, sexo, religién, condicidn social o situacidn juridico-documental.

Fomentar el voluntariado como forma fundamental de participacién ciudadana en
los asuntos publicos.

La formacidn, tanto a nivel interno (reciclaje continuo del equipo de trabajo), como externo
(realizacién de acciones formativas especializadas en materia de inmigracion).

Trabajo en red (miembro de la Federacién Valenciana de Organizaciones de Solidaridad con
Inmigrantes y la Red Acoge).

La colaboracion con otras entidades, tanto publicas como privadas, en relacion a la
consecucion de nuestra mision.



e Laimplantaciéon del Modelo de Gestion de la Calidad EFQM, ya que concebimos la calidad
como un derecho: el derecho de las personas a recibir, tras ser escuchadas o percibidas sus
necesidades, servicios dignos y significativos para sus vidas.

El ambito de actividad de nuestra entidad se encuadra dentro del sector terciario, que es el sector
econdmico que incluye las actividades que no producen bienes materiales como en el sector
primario y secundario. El sector terciario (sector servicios) en Espafia es muy importante, ya que
ocupa al mayor porcentaje de la poblacidon activa ocupada (aproximadamente un 70% de la
poblaciéon empleada estd ocupada en sector servicios). Este sector, por tanto, es un pilar basico que
sostiene la economia espafiola.

La terciarizacidn en Espaiia viene dada por una serie de causas, entre las que destaca una progresiva
industrializacién, el aumento del nivel de vida, un proceso de urbanizacién, el incremento vy
desarrollo del turismo, la importancia de los servicios publicos como la sanidad o la educacidn...
Entre los cambios producidos a nivel socioeconémico es importante, ademds, mencionar la
incorporacion de la mujer al mundo laboral, que deviene en la progresiva emancipacion de su rol de
cuidadora-reproductora.

La incorporacién al mercado laboral ha dejado en manifiesto que los estereotipos de género
(hombre asignado a las tareas de la produccién; mujer confinada en el espacio de los cuidados y las
tareas domésticas) prevalecen en la sociedad y que se han trasladado del area privada al area
publica y productiva.

Un hecho que demuestra esta tendencia es la desigual distribucién de la poblacion trabajadora por
género. Puede hablarse de segregacién vertical (Castafio, 1999:33; Torns, 1999:153-155) en la
medida que las mujeres cuentan con escasa presencia en puestos directivos y de gerencia, tanto en
empresas privadas como en la Administracion publica; y de segregacion horizontal porque
presentan mayor concentracion en ocupaciones de los servicios, como empleadas domésticos o
personal de limpieza (12,8% sobre el total de empleo femenino), auxiliares administrativas (con un
10%), dependientas de comercio y asimilados (9,0%), trabajadoras de servicios personales (8,1%) y
de servicios de restauracion (5,4%), entre otros. Por ramas de actividad, el comercio, las actividades
sanitarias y de servicios sociales, las actividades inmobiliarias y los servicios empresariales, la
educacion y la hosteleria, por este orden, serian las cinco que agrupan la mayor ocupacién
femenina. Entre los varones, las ramas de mayor concentraciéon son: industria manufacturera,
construccién, comercio y reparaciones, transporte y comunicaciones y actividades inmobiliarias y
servicios empresariales.

2.2. RECOGIDA DE INFORMACION DE LA EMPRESA Y PLANTILLA

En el caso concreto de Elche Acoge, al tratarse de una empresa dedicada al sector servicios, donde
la mayor parte de las personas que trabajan poseen titulaciones relacionadas con el dmbito
psicosocial, juridico y educativo entre otros, no es de extrafiar que, en relacion a la plantilla,
actualmente la organizacién cuente con 20 personas empleadas, de las cuales el 80 % son mujeres,
siendo una muestra mas de la segregacion horizontal y la feminizacion de determinados puestos
gue comentabamos.
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2.2.1 CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA:
El equipo de trabajo estd agrupado en diferentes areas y esta compuesto por las y los siguientes
profesionales:

1 Coordinadora de la Entidad

3 Psicélogas

3 Orientadoras laborales

2 Abogado/a

3 Trabajadoras/es Sociales

4 Mediadoras/es Interculturales
2 Técnicos Administrativos

1 Técnica de comunicacién

1 Técnica de limpieza.

El personal laboral tiene una estructura principalmente horizontal, existiendo un Unico puesto de
direccidn técnica en la entidad. El maximo érgano de poder de la entidad es el Patronato, compuesto
por 6 personas, 4 hombres y 2 mujeres (representantes de otras entidades y empresas y a titulo
personal), El puesto de presidencia actualmente lo ostenta un hombre. No obstante el puesto de
coordinacion si lo ostenta una mujer.

El organigrama de la Fundacién es el siguiente

=
e |
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2.3 ANALISIS DE DATOS DE LA PLANTILLA. ASPECTOS CUANTITATIVOS

2.3.1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Menos de 20 anos 0 0 0
20 — 29 afos 2 0 2
30 — 39 afios 10 3 13
40 — 49 ahos 2 1 3
50 y mas afos 2 0 3
Total 16 4 20

En cuanto a la edad de la plantilla, podemos observar que se trata de una plantilla joven, pues el
75% del personal laboral se encuentra en edades comprendidas entre los 20 y 39 afios, de los cuales
un 80% de este rango son mujeres.

Al tratarse de una plantilla joven y en su mayoria cualificada, tal y como muestra la tabla siguiente,
se desprende que son necesarias medidas de promocidn y planificacion de carrera, asi como
formacioén (tanto la proporcionada y gestionada por la entidad como la externa). También, la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal serd un elemento fundamental a tener en cuenta
en las medidas de igualdad a aplicar.

2.3.2. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS.

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP) 3 1 4
Estudios Universitarios 6 2 8
Postgrado/ Doctorado 7 1 8
Total 16 4 20

En cuanto al tipo de estudios que posee la plantilla se observa que el 80% de las personas empleadas
(16 personas de las 20 totales) poseen estudios universitarios y algunas personas incluso poseen
postgrados o doctorados, siendo el 81,25% mujeres. En cuanto al personal laboral con estudios
secundarios, representan tan solo al 20% de la plantilla, siendo el 75% mujeres. Se observa por tanto
una plantilla muy cualificada.

Esto se debe a que el tipo de trabajo realizado requiere perfiles con estudios superiores, asi como
un reciclaje continuo a través de la formacién. Asi mismo, los financiadores de los programas
(Ministerio, Ayuntamiento, etc.) especifican en todas las convocatorias el perfil de trabajadores y
trabajadoras a contratar.

12
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Al igual que en el apartado anterior, teniendo en cuenta esto, seran necesarias medidas de

promocion, planificacién de carrera y formacién.

2.3.3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

DEPARTAMENTO
MUJERES HOMBRES TOTAL

Personal directivo. 0 0 0
Personal directivo intermedio. 1 0 1
Personal cualificado. 15 2 17
Personal no cualificado. 0 0

Personal administrativo. 0 2 2
TOTAL 16 4 20

Se observa que el 85 % del personal de la organizacidn realiza un trabajo cualificado (13 miembros),
de los cuales el 94 % son mujeres.

En la tabla puede apreciarse como la estructura de la plantilla es horizontal, pues sélo hay un puesto
directivo intermedio, que corresponde a la responsable de coordinacién. Este puesto estd a cargo
de una mujer. El personal directivo, formado por el Patronato y la Presidencia de la entidad, esta
formado por una mayoria de hombres.

Llama la atencién que los puestos administrativos (tradicionalmente ocupados por mujeres) en este
caso son desempefiados por hombres. En el resto de puestos cualificados hay una mayor
representacion femenina al tratarse de puestos ocupados por psicdlogas, trabajadoras sociales y
otras profesiones mas feminizadas.

2.3.4. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Indefinido 10 4 14
Temporal 5 0 5
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros 1 0 1

(sustitucidn)
Total. 16 4 20

Referente a la distribucion de la plantilla por tipo de contrato, se observa que el 70% de los contratos
de la organizacion son indefinidos (14), de los cuales, el 71.4 % de los citados contratos pertenecen
a mujeres.

El resto de contratos (25%) son de caracter temporal, y este tipo de contrato es el que tiene una

parte de las mujeres de la plantilla, debido a su incorporacion posterior a la empresa y no a ningln
tipo de desigualdad frente a los hombres. La contratacidn viene determinada en gran medida por

13
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los financiadores de los proyectos que desde la entidad se llevan a cabo. Sin embargo, en la medida
de lo posible, la politica interna de la empresa apuesta por la perdurabilidad de los trabajadores y
trabajadoras.

2.3.5. ANTIGUEDAD

PORCENTAIJE MUJERES | HOMBRES TOTAL
Menos de 1 afios 30% 6 0 6
1- 3 afos 35% 6 1 7
3-6 anos 25% 2 3 5
6-9 anos 0% 0 0 0
9-12 0% 0 0 0
12-15 5% 1 0 1
Mas de 15 afos 5% 1 0 1
Total 100% 16 4 20

2.3.6. DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR JORNADA LABORAL SEMANAL

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Menos de 20 horas 1 0 1
De 20 a 34 horas 3 0 3
De 35 a 39 horas 12 4 16
40 horas 0 0 0
Mas de 40 horas 0 0 0
Total 16 4 20

En relacidn a la distribucién de la plantilla por jornada laboral semanal, se observa que el 80 % de la
plantilla (16 personas) tienen una jornada de entre 35 y 39 horas semanales, de las cuales el 75 %
son mujeres.

El resto de la plantilla, el 20 %, posee contratos comprendidos entre menos de menos 20 horas y 34
horas semanales, de los cuales el 100% son mujeres. Estos contratos corresponden

fundamentalmente a los trabajos realizados por el personal que contiene estudios secundarios. La
diferencia en las jornadas se debe al trabajo que desempefian estas personas, no a su sexo.

2.3.7. MOVIMIENTOS DE PERSONAL

NUMERO DE INGRESOS Y BAJAS

NUMERO DE INGRESOS NUMERO DE BAJAS
MUJERES HOMBRES TOTAL | MUJERES HOMBRES TOTAL

2018 1 1 2 1 1 2
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2017 7 1 8 3 0 3
2016 2 1 3 1 0 1
2015 0 0 0 2 1 3
2014 3 1 4 4 1 5
TOTAL 13 4 17 11 3 14
MOTIVO DE LAS BAJAS PRODUCIDAS EN EL ULTIMO ANO

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Jubilacion. 0 0 0
Despido. 0 0 0
Finalizacidn de contrato. 0 3 3
Abandono voluntario. 0 0 0
Abandono por cuidado de personas a cargo. 0 0 0
Excedencias. 0 0 0
Otros. 0 1 1
Total. 0 4 4

NUMERO DE HORAS DE BAJA TEMPORAL EN EL ULTIMO ANO

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Por enfermedad 0 198 198
Por maternidad/paternidad 0 0 0
Por atencidn de personas a cargo 0 0 0
Por accidente laboral 0 0 0
Otros 75 0 75

(Cuarenten

a por Covid-

19)
Total 75 198 273

Respecto a los movimientos de personal, tal y como comentdbamos, la politica de empresa apuesta
por la continuidad, sin embargo, las variaciones de personal son altas debido, entre otras causas, a
gue las contrataciones dependen de la cantidad de proyectos que se desarrollen en la Fundacion.

Las propias condiciones laborales del Tercer

Sector podrian explicar también este movimiento de

personal. Asi pues, la temporalidad de los proyectos, la sobrecarga de trabajo o las propias tareas a

realizar pueden llevar a aumentar la rotacion

del personal.

En cuanto a las bajas producidas el ultimo ano, hay que mencionar que el 50% de las mismas han
sido por enfermedad comun. También el 50% de las bajas temporales han sido solicitadas por

hombres.
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2.3.8. RESPONSABILIDADES FAMILIARES

NUMERO HIJAS E HIJOS

| Plan de Igualdad Fundacién Elche Acoge (2021-2025)

MUIJERES HOMBRES TOTAL
0 hijas e hijos 9 2 11
1 hija/ hijo 4 1 5
2 hijas e hijos 3 1 4
3 hijas e hijos 0 0 0
Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0
Total 16 4 20

EDADES HIJAS E HIJOS

MUIJERES HOMBRES TOTAL
Menos de 4 aios 1 2 3
De 4 -6 ainos 2 0 2
De 7 a 14 anos 2 1 3
15 y mas ainos 1 0 1
Total 6 3 9

OTRAS PERSONAS A CARGO

MUIJERES HOMBRES TOTAL
0 Personas 16 3 19
1 Persona 1 0 1
2 Personas 0 0 0
3 Personas 0 0 0
Mas de 3 Personas 0 0 0
Total 17 3 20

En cuanto a las responsabilidades familiares observamos que el 35% de la plantilla tiene hijos/as, es

decir, 7 personas, de las cuales el 71.4% son mujeres.

De entre las mujeres con hijas/os de la plantilla, el 66.7 % tienen un/a hijo/a y el 33.5% tienen 2
hijos/as. De entre los varones que tienen hijos/as.

Por otro lado, vemos como el 63,2% de la plantilla no tiene hijos/as, de los cuales un 75% de este

porcentaje son mujeres y un 25% del mismo son hombres.

También podemos observar que no existe ningin miembro de la plantilla con familia numerosa,
caso que suele ser muy habitual debido a que el 60% de las madres espafiolas esperan a pasar los
30 afios para tener su primer/a hijo/a, siendo la tasa de natalidad la mas baja de toda Europa, con

1,34 nacimientos por mujer.
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En cuanto a las edades de los/as hijos/as del personal laboral, se observa que el 37,5% de ellos tiene
hijos/as con menos de 4 afios, en este casos son 2 mujeres y 2 hombres. El 25% tiene nifios/as con
edades comprendidas entre los 4 y 6 afios, siendo mujeres el 100 % , un 37,5% de la plantilla tiene
hijos/as con edades comprendidas entre los 7 y los 14 afios, siendo toda mujeres menos un hombre,
12,5% de la plantilla que tiene un/a hija/o con edades mayores de 15 afios, perteneciendo a
mujeres.

El hecho de que la mayoria de los/as hijos/as de la plantilla sean menores de 6 afios (edad en la que
requieren gran atencién por parte de los padres y madres) implica que se haga especial hincapié en
las politicas de conciliacion de la entidad.

Por ultimo, en estos momentos solo 1 mujer de las personas trabajadoras tiene a otra persona a su

cargo, sin embargo, puede darse en un futuro préoximo se considera necesario la implantacién de
medidas orientadas al cuidado de familiares mayores y/o dependientes.

2.3.9. CUADRO DE RETRIBUCIONES DEL ANO ANTERIOR

Salario base Complementos | Total
Categoria profesional salariales Retribucién

M H M H M H
Personal directivo - - - - - -
Personal directivo intermedio 2.100,00 2.100,00 | -
Personal cualificado (anterior a 2010) | 1.829,74 | - - - 1.829,74 | -
Personal cualificado (post. a 2010)
Licenciados 1.657,88 | 1.657,88 | - - 1.657,88 | 1.657,88
Diplomados 1.488,67 | 1.488,67 | - - 1.488,67 | 1.488,67
Personal no cualificado 1.368,47 | 1.368,47 | - - 1.368,47 | 1.368,47
Personal administrativo - 1.488,67 | - - - 1.488,67
Total 8.444,76 | 6.003,69 | - - 8.444,76 | 6.003,69

En cuanto a las retribuciones, se observa que tanto hombres como mujeres perciben el mismo tipo
de salario, no existiendo ningun tipo de desigualdad entre hombre y mujeres en este aspecto.

Las retribuciones vienen marcadas por el Convenio de Oficinas y Despachos de la Provincia de
Alicante. Anteriormente existia un convenio que regulaba las entidades sociales (que fue derogado).
Las tres personas que cuentan con contrato indefinido (cuyas condiciones laborales iniciales estaban
reguladas por dicho convenio) tienen unas prestaciones salariales diferentes al conservar los
derechos establecidos en el convenio.
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2.3.10. FORMACION

|TOTAL|H  [%H [M [%Mm
Numero de personas que han recibido formacién en el 80% 1 6,25 | 15 93,7
ultimo afio % 5%
Tipo de Habilidades directivas 6,25% | 0 0% 1 6,25
formacion %
Formacion técnica especializada 81,25 |1 6,25 |12 75%
% %
Formacién en igualdad de oportunidades 18,7% | 0 0% 3 18,7
5%
Otros (especificar) 18,7% | 0 0 3 18,7
5%
Metodologia | Formacién Online 68,75 |1 6,25 |10 62,5
% % %
Formacidn Presencial y online 18,75 |0 0% 3 18,7
% 5%
Presencial 18,75 |0 0% 3 18,7
% 5%
Lugar En el centro de trabajo 56,25 |0 0 9 56,2
% 5%
Fuera del centro de trabajo 31.25 |1 6,25 |5 31,2
% % 5%
Horario Durante la jornada laboral 50% 0 0% 8 50%
Fuera de la jornada laboral 43,75 |1 6,25 |7 43,7
% % 5%
|TOTAL|H  [%H [M [%Mm
Numero de cursos de formacidon previstos 20 4 20% | 16 80%
Tipo Habilidades directivas 0 0 0% 0 0%
de Formacidn técnica especializada 20 4 20% | 16 80%
formac | Formacién en igualdad de oportunidades 5 0 0% 5 25%
ion Otros (especificar) 0 0 0% 0 0%
Metod Formacién Online 100% | 4 100% | 16 100%
ologia Presencial 100% | 4 100% | 16 100%
Lugar En el centro de trabajo 20 4 20% | 16 80%
Fuera del centro de trabajo 0 0 0% 0 0%
Horari Durante la jornada laboral 20 4 16
o Fuera de la jornada laboral 0 0 0% 0 0%
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Puesto que la mayoria del personal laboral de la Fundacién realiza un trabajo cualificado la
formacién tiene un gran peso en la entidad. Existe la “obligacidon” por parte de todas las personas
trabajadoras de formarse peridédicamente con el fin de actualizar conocimientos para poder ofrecer
un servicio de calidad.

La entidad ofrece formacidén presencial y en horario de trabajo a todo el personal laboral, sin
embargo, muchos/as trabajadores/as también realizan formacién (Online o presencial) fuera del
centro(56,25%) y horario de trabajo (43,75%).

La mayoria de los cursos/talleres/jornadas realizados estan enfocados a recibir una formacion
técnica especializada (100%), no obstante, es muy relevante que el 18,7% del personal haya
realizado en el Ultimo afio formacidn especifica en igualdad de oportunidades.

Las préximas formaciones que la entidad propone a todo el personal laboral se centran, como en
afios anteriores, en cursos/talleres especificos del area de las migraciones. También, todas aquellas
personas que no hayan realizado formacion en igualdad de oportunidades tendran que realizar el
curso de Sensibilizacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en horario de
trabajo y en la modalidad Online, del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.

2.4. ANALISIS DE DATOS DE LA PLANTILLA. ASPECTOS CUALITATIVOS
DETECCION DE NECESIDADES POR AREAS.

El andlisis cuantitativo de la realidad de la entidad nos muestra una situacidon de partida sobre la
gue trabajar para establecer unos objetivos y acciones en materia de igualdad. No obstante, para
conseguir un mayor analisis hemos cumplimentado los cuestionarios de autoevaluacién por areas
gue propone la Guia para la elaboracion y obtencion del visado de Planes de Igualdad de las
empresas de la C.V. a partir de los cuales valoramos el grado de cumplimiento de los mismos, y las
posibles medidas necesarias para alcanzar un trato igualitario entre mujeres y hombres dentro de
nuestra fundacion.

Los datos arrojados en funcién de los diferentes items de cada cuestionario nos han aportado la
siguiente informacion, que a continuacion se desglosa por areas:

2.4.1. AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra entidad son diversos y
accesibles tanto para hombres como para mujeres. En ellos las ofertas de empleo que se publican
no expresan claramente la preferencia por alguno de los sexos, y el perfil profesional descrito se
adapta a los requerimientos del puesto ofertado, sin lenguaje sexista alguno, estableciéndose
criterios claros y especificos para la aceptacion de candidaturas, y garantizando una eleccion de las
mismas sin sesgo de género.

Nuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtencion de informacion relevante para la
seleccion sin extenderse a datos personales que pudieran entenderse discriminatorios.
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No se fomenta la contratacién de mujeres en puestos y categorias en las que se encuentran
subrepresentadas, pues en nuestra entidad no se da tal circunstancia; si se fomenta, por otro lado,
la contratacion para la sustitucion del personal de la plantilla, en los casos de situacion de
excedencia familiar, paternidad, maternidad, etc.

Las personas responsables del proceso de seleccién han recibido formacion/informacion y/o estan
sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, siendo los
contenidos de las pruebas de seleccidn iguales para ambos sexos, no existiendo pruebas o exdmenes
gue favorezcan a un sexo en detrimento de otro.

En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o bateria de preguntas estandarizado,
evitando la formulacién de preguntas personales que pudieran entenderse discriminatorias.

Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran el proceso
de seleccién de personal, atendiendo estrictamente en las mismas a las especificaciones del puesto
de trabajo y a las cualificaciones requeridas para su cobertura (detalladas en las definiciones de
puestos de trabajo).

El proceso de reclutamiento y seleccidn es totalmente transparente de forma que se puede detectar
claramente si se ha producido alguln tipo de sesgo de género en alguna de sus fases. Sin embargo,
no quedan recogidos estadisticamente ni desagregados por sexos, los resultados de cada una de las
fases del proceso de reclutamiento y seleccidn.

2.4.2. AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

En este sentido, en nuestra Fundacién se mejora la normativa minima aplicable por ley/convenio a
la empresa en aspectos de conciliacion:

e Los horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formaciéon favorecen la conciliaciéon de la
vida familiar, personal y laboral, permitiendo la flexibilizacion de los mismos.

e Se establecen medidas para fomentar el reparto de responsabilidades familiares, asi como
medidas que favorecen la condiciéon de maternidad/paternidad de los/as trabajadores/as
y/o las relacionadas con los cuidados de personas dependientes.

e Se lleva a cabo formaciéon a directiva y personal laboral en materia de igualdad de
oportunidades y en concreto de conciliacion. También informacidn relativa a la normativa
de conciliacién y a las acciones llevadas a cabo por la empresa.

e Respecto a las caracteristicas del personal, se han analizado datos referentes a edad, nivel
de estudios, categoria profesional, nimero y edades de hijas/os y jornada laboral, entre
otros.

Del analisis cuantitativo de los datos (plantilla joven con estudios superiores que desempefia un

trabajo técnico) se extrae la necesidad de establecer medidas de conciliacion, asi como de formacién
y promocion (como se aprecia en el siguiente apartado). Es por este motivo por el que Elche Acoge,
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en lo que respecta a la conciliacién, lleva tiempo desarrollando acciones que posibiliten conciliar la
vida laboral, familiar y personal.

2.4.3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION
Clasificacion profesional.

Las categorias y/o grupos profesionales que engloban los distintos puestos de trabajo, son neutras
y se definen independientemente del género, siendo las mujeres las que ocupan cargos de
responsabilidad o cargos directivos.

En el caso concreto de nuestra fundacidon, se aprecia la existencia de categorias y/o grupos
profesionales feminizados. Esto se debe a que estos puestos de trabajo requieren una formacion
especifica relacionada con la atencion social en la que existe una mayor representacién de mujeres.

La estructura de la entidad es muy horizontal, existiendo tan solo un puesto de coordinacién
(ocupado por una mujer) y un érgano de direccién (Patronato) en el que si bien hay una mayoria de
hombres el cargo de mdéxima representacién (Presidencia) es ostentado por un hombre.

Tal y como se aprecia en el andlisis cuantitativo, es significativo el hecho de que el trabajo
administrativo (también feminizado) en nuestra entidad se desarrolle por hombres (siendo el
departamento con mayor presencia masculina. El resto de dreas técnicas estan ocupadas en su
mayoria por mujeres.

Se ha realizado también una valoracién de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificacion
profesional en la empresa, siendo, por otro lado, la relacién entre nivel de estudios y categoria
profesional, la misma para las trabajadoras que para los trabajadores.

Promocion.

En cuanto a la promocién, hay que destacar que nuestra empresa, al tratarse de una fundacién con
poco personal laboral y una estructura predeterminada, que es eminentemente horizontal, no
cuenta apenas con puestos subordinados.

Cada profesional es responsable de su area (socio juridica, empleo, psicosocial, mediacién...) no
contando actualmente con personas subordinadas, siendo cada una de las areas gestionadas por la
coordinadora de la entidad, que seria el Unico puesto directivo al que se podria promocionar.

Elche Acoge, como Fundacion, cuenta con la figura del patronato, que es un érgano directivo
compuesto por empresasy personas fisicas, que se encarga de tomar decisiones y estd representado
en la Presidencia. Tanto el Patronato como la Presidenta no forman parte de la plantilla de
trabajadoras/es.

No obstante, a pesar de lo citado anteriormente, la fundacion se plantea la necesidad de establecer
medidas de promocién que especifiquen las vias de acceso al puesto de coordinacion o posibles
puestos de responsabilidad en el caso de crecimiento de la empresa que suponga un cambio en la
estructura.
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Formacion.

Referente al tema de la formacion, la organizacién lleva a cabo acciones formativas de diferente
tematica (aspectos técnicos, pero también sobre igualdad, conciliacién, etc.) y se encarga de que
todo el personal laboral reciba formacion periddica sobre su area de cualificacién.

También hay que mencionar que los trabajadoras y trabajadores de todas las categorias y
departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacidn, no entraifiando el acceso
a dichos programas ninguna especial dificultad para las mujeres. La formacidn que organiza la
entidad se realiza en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso, alternativas como
cursos on-line, formacién a distancia, etc., no estableciéndose, por otro lado, ningln tipo de
compensacion por el tiempo empleado en caso de formacidn fuera del horario laboral.

2.4.4. AREA DE REPRESENTACION FEMENINA

En cuanto a la representacién femenina, hay que destacar que la plantilla de nuestra fundacidn es
un plantilla muy feminizada, es decir, hay 17 mujeres trabajando frente a 3 hombres. Por lo que nos
lleva a decir que no hay una infrarrepresentacién femenina en ninguna de las dreas de trabajo.
Ademads en cada darea no existe una subordinacion, con lo que cada persona de la plantilla es
responsable de su drea de trabajo.

Ademads, solo existe un puesto directivo intermedio, que actualmente estd sustentado por una
mujer, la coordinadora de la entidad. Respecto a otros cargos directivos de la entidad, como
fundacion cuenta con la figura del patronato y presidencia de la entidad, mayoritariamente
compuesta por hombres. No obstante, tanto patronato como presidencia no estd integrados en la
plantilla laboral de la fundacién de Elche Acoge

2.4.5. AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

En materia de politica retributiva el patronato dispone de informaciéon anual sobre los salarios
percibidos, pero no son publicos los cuadros salariales. No obstante, los salarios son los que estipula
el Convenio de Oficinas y Despachos de la Provincia de Alicante (informacién conocida por todo el
personal laboral).

La empresa no cuenta con pluses ni complementos salariales, no habiendo nada que comentar
sobre diferencias en este tipo.

El salario medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoria o grupo
profesional (el salario viene determinado por convenio), no habiendo colectivos o categorias
profesionales a los que no les sea de aplicacién el convenio en materia salarial. Tampoco existen
diferencias importantes en el nUmero de horas semanales trabajadas por hombres y mujeres en las
diferentes categorias profesionales (el nimero de horas viene determinado por el proyecto a
realizar y la subvencion recibida)

2.4.6. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO
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El trabajo que se realiza en entidades sociales suele conllevar una sobrecarga importante para todo
el personal laboral, con altos ritmos de trabajo, estrés, posturas forzadas y en general riesgos
psicosociales. En el caso de las mujeres durante el embarazo se suelen adecuar las tareas y el puesto
de trabajo, solicitando la prestacién por riesgo en el embarazo en los casos que suponga un peligro
tanto para su salud como la de su futura/o hija/o.

Por el trabajo realizado (principalmente de oficina) existen riesgos ergondmicos derivados de la falta
de adaptacién de sillas, ordenadores, etc. Ademas, por las instalaciones en las que se ubica la
entidad (en los dos centros de trabajo) existen algunas condiciones ambientales (temperatura,
iluminacién, higiene...) que pueden suponer un disconfor entre el personal laboral.

2.4.7. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En nuestra fundacién entendemos que el lenguaje es un medio poderoso de transmisién de valores,
por eso no se admiten comentarios irdnicos o burlones en relacidn al aspecto fisico, a la vestimenta
o a la orientacion sexual de compafieras y/o compafieros. Tampoco se gastan bromas o se cuentan
chistes misdéginos, homaéfobos o racistas ni se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista.

Actualmente no se tiene conocimiento en la fundacién de algin caso de acoso sexual, de acoso por
razén de sexo o acoso moral. Tampoco existe, por otro lado, regulacion alguna sobre el acoso en
términos generales, por esta razén hemos visto la necesidad de elaborar un protocolo que regule
este aspecto en el caso de darse alguna situacidn de este tipo. Dicho protocolo es conocido por el
equipo técnico de la entidad.

2.4.8. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAIJE NO SEXISTA.

La entidad tiene una politica de igualdad que aplica tanto a nivel interno (con su personal laboral)
como externo (en todos los proyectos que realiza). Esa politica es conocida por todas las personas
gue forman parte de Elche Acoge.

Por este motivo, la plantilla se encuentra concienciada de la importancia de la utilizaciéon de un
lenguaje no sexista como oportunidad para construir unas relaciones mas igualitarias. Todo el
personal laboral y especialmente la persona encargada de la comunicacién utiliza un lenguaje
inclusivo en todas las publicaciones, carteles, dipticos, etc. No obstante, en ocasiones, se sigue
utilizando de forma genérica el masculino cuando se hace referencia a mujeres y hombres y también
se usa a veces el masculino independientemente de que sea este el sexo de la persona a la que nos
dirigimos o sobre la que hablamos.

No aparecen en la publicidad de la entidad imagenes que traten irrespetuosamente o infravaloran
a las mujeres ni se utilizan imagenes basadas en estereotipos de género, asi como tampoco suele
ser desigual la presencia de mujeres y hombres en dichos soportes publicitarios.

A pesar de las acciones que se llevan a cabo nuestra entidad no ha desarrollado todavia ningun Plan

de lgualdad, aunque si ha emprendido acciones formativas para fomentarla y se encuentra muy
comprometida en este sentido. Por este motivo se estima muy conveniente la realizacién del mismo,
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con objeto de aunar y estructurar todas las acciones formativas y divulgativas que se realizan para
conseguir una empresa (y una sociedad) mas justa e igualitaria.

CONCLUSIONES

Tanto del diagndstico cuantitativo como cualitativo, podemos concluir: que la plantilla de la
fundacion Elche acoge, es una plantilla joven, situada entre la franja de entre los 30 y 39 afios. La
jornada laboral de la plantilla estd comprendida entre las 30 y 39 horas semanales y la mayoria de
la plantilla tienen estudios universitarios.

También podemos decir que se trata de una plantilla muy feminizada ya que el 80% de la plantilla
son mujeres. Al ser un plantilla tan joven, el 75% de la plantilla no tiene menores a su cargo, no
obstante el 15% de la plantilla si tiene hijas e hijos, por este motivo decidimos crear un plan de
igualdad para conciliar la vida personal con la profesional.

A pesar de que desde nuestra fundacién Elche Acoge ya veniamos aplicando algunas medidas para
conciliar la vida profesional con la vida privada, hemos decidido agruparlas y ampliar las medidas en
nuestro primer plan de igualdad.

Algunas de las medidas que proponemos son:

- Flexibilidad horaria de entrada y salida.
- Politica transparente de seleccién del personal.
- Abandono del puesto de trabajo por emergencia personal o familiar.
- Teletrabajo.
- Reuniones en horario de trabajo.
- Jornada con cierre de puertas a la hora estipulada.
- Distribucién y valoracién de los puestos de trabajo.
- Formacién en igualdad.
- Formacién en horario de trabajo.
- Informacién sobre salarios.
- Protocolo de acoso.
- Uso del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.
Entre muchas otras medidas que mds abajo estan mads detalladas y completas

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

3. 1. PRESENTACION

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.
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Siguiendo los principios recogidos en esta Ley de Igualdad, la fundacion Elche Acoge tiene el firme
propdsito de darle cumplimiento a la misma y de mejorar en todo lo posible la realidad de nuestra
empresa. Por ese motivo, se pone en marcha en nuestra fundacién el I Plan de Igualdad, que es
fruto de nuestra concienciacion social y de las medidas que poco a poco hemos ido articulando en
orden a lograr una igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres, y que ahora se
recogen en este plan; que ha de contribuir a la eliminacién de todas las formas de discriminacion
en el ambito laboral basadas en el género, desde la seleccién a la promocidn, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, el acoso sexual, la
promocién de lenguaje no sexista, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral.

Tenemos el convencimiento de que el desarrollo de las medidas y acciones que a continuacion se
desarrollan promoverdn una mayor responsabilidad social en nuestra fundacion, en beneficio de las
empleadas y empleados de nuestra plantilla, y que contribuira, sin duda, a seguir avanzando en el
desarrollo de un marco favorable de relaciones laborales y del conjunto de la sociedad en general.

3. 2. FUNDAMENTACION JURIDICA.

El derecho a la igualdad ante la ley y la proteccién de todas las personas contra la discriminacién
son normas fundamentales del derecho internacional de derechos humanos. La igualdad entre
mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos textos internacionales, entre
los que destaca la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983.

Nuestro compromiso con la igualdad estd fundamentado por un marco legal europeo que cuenta
con diversos hitos legislativos que dan forma a los derechos en materia de igualdad en Europa. En
esta linea, el Tratado de Roma (1957); Tratado Constitutivo de la CEE, ya nos habla de la igualdad
de retribucidn entre trabajadores y trabajadoras que realizan el mismo trabajo, prohibiendo la
discriminacion salarial por razdén de sexo. Por su parte, el Tratado de Maastricht (1992) recoge, por
un lado, el principio de igualdad de trato salarial sin discriminacion por razéon de sexo vy, legitima por
otro, la adopcion de «medidas que prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres
el ejercicio de actividades profesionales o evitar o compensar algun tipo de impedimento en sus
carreras profesionales» (acciones positivas). En tltimo término, el Tratado de Amsterdam, establece
en su articulo 141: 1. Que cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de igualdad
de retribucion entre trabajadoras y trabajadores que realicen en mismo trabajo o para trabajos de
igual valor. 2. En su punto 49, establece asimismo que el principio de igualdad de trato no impedira
a ningun Estado miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas
a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o
compensar desventajas en sus carreras profesionales» (acciones positivas).

En relacion al derecho comunitario derivado, destaca la Directiva 75/117/CE que introduce el

principio de «igual salario para trabajo de igual valor», asi como la Directiva 79/7/CEE sobre
aplicacion progresiva, dentro del ambito de la Seguridad Social y otros elementos de proteccion
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social del principio de igualdad de trato, o la Recomendacion del Consejo de 13/12/1984, relativa a
la promocidén de acciones positivas a favor de la mujer, entre otros.

En relacién a la normativa de ambito Nacional, La Constitucion Espafiola, en su Articulo 1. Propugna
la igualdad entre los valores superiores de nuestro ordenamiento juridico. En su Articulo 9.2
establece que corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y
la igualdad de los ciudadanos y de los grupos en los que se integran sean reales y efectivas,
removiendo los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud. Asimismo, en su Articulo 14
establece la igualdad de todos los espafioles ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna, entre otros motivos, por razén de sexo, asi como el deber de trabajar y el derecho al trabajo,
a la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocidn a través del trabajo sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacidn alguna, entre otras causas, por razén de sexo, en su Articulo 35.1.

También hay que nombrar la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, que con la finalidad de cumplir con los objetivos establecidos en su articulo 19,
modifica, entre otras, la normativa del ambito de las relaciones laborales tan importante como el
Estatuto de los Trabajadores, la Ley General de la Seguridad Social, la Ley de Procedimiento Laboral
o la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

En relacion al Estatuto de los Trabajadores, el Articulo 17.4 establece la posibilidad de que mediante
la negociacidn colectiva se establezcan medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres a todas las profesiones. Posibilita igualmente la negociacién colectiva para el
establecimiento de este tipo de medidas en las condiciones de clasificacidn profesional, promocidn
y formacién, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las
personas del sexo menos representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional
o puesto de trabajo de que se trate. El Articulo 34.8 establece el derecho de los trabajadores a
adaptar la duracidn y distribucidén de su jornada para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de
la vida familiar y laboral, y el Articulo 45 sobre causas de suspension del contrato de trabajo, en el
gue se establecen como tales la maternidad (desarrollada en el articulo 48.4 TRET), paternidad
(desarrollada en el articulo 48.bis) y riesgo durante el embarazo y la lactancia natural (desarrollado
en el articulo 48.5); asi como la decisién de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto
de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

Por ultimo, en relacién a la normativa de dmbito autondmico hemos tomado como referencia y cabe
destacar la Ley 9/2003 de 2 de abril, del Gobierno Valenciano, para la Igualdad entre mujeres y
hombres, asi como el Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos
para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana.

3. 3. PRETENSIONES DEL PLAN DE IGUALDAD.

e Avanzar en la empresa por la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

e Fomentar el igual valor entre hombres y mujeres en todos los ambitos, asi como la
eliminacién de estereotipos.

e Eliminar posibles discriminaciones por razén de género.
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3. 4.PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE GENERO.

Los datos recogidos anteriormente, tanto los cuantitativos de la plantilla (como pueden ser edad,
antigliedad, clasificacién por puestos de trabajo o niveles), como cualitativos, sobre los diferentes
procedimientos de RRHH: seleccién, formacién y promocion, conciliacién o salud laboral, entre
otros, nos han servido para hacer un andlisis que nos ha permitido conocer el punto de partida de
nuestra fundacién en relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y con ello,
la formulacién de propuestas que pueden integrarse en nuestro | Plan de Igualdad.

A continuacidn, se recogen las principales conclusiones de las diferentes dimensiones analizadas:
CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA Y ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.

Respecto a nuestra fundacién, se trata de una organizacion sin animo de lucro, que se encuadra
dentro del sector servicios y que tiene como misidn el de dar una respuesta mas adecuada a la actual
realidad social en el dmbito de la inmigracién, teniendo una especial sensibilizaciéon hacia los
derechos de la mujer inmigrante.

Nuestra empresa la componen 20 miembros, 17 mujeres y 3 hombres, estando claramente
feminizada.

Respecto a la estructura organizativa, la misma es de cardcter horizontal, cada profesional estd a
cargo de cada una de las areas (juridica, psicosocial, laboral, administrativa, etc.), y funciona a través
de un cuidadoso trabajo en equipo que es coordinado por un mando directivo intermedio.

Caracteristicas del Personal.

Respecto a las caracteristicas del personal, se han analizado datos referentes a edad, nivel de
estudios, categoria profesional, nimero de hijos/as y edades de los/as mismos/as y jornada laboral,
entre otros.

De los datos aportados se concluye que se trata de una plantilla joven, cuya franja de edad se sitla
entre los 30 y 39 anos, jornadas laborales comprendidas entre 30 y 40 horas, la mayoria con estudios
universitarios, y con hijos de 4 afios o menos. Por el perfil de la plantilla, la formacién y la conciliaciéon
son dos elementos fundamentales a tener en cuenta.

Recomendaciones:
e Analisis por parte de la empresa de las caracteristicas y necesidades del personal de su
plantilla.
e Implementacion de medidas acordes a estas necesidades.
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD.
Aunque la fundacién cuenta con diferentes documentos que hacen referencia a la igualdad vy
desarrolla numerosas acciones encaminadas a la sensibilizacion y formacién en igualdad de

oportunidades, no cuenta con un documento escrito que recoja todas estas acciones. Tampoco
cuenta con el compromiso firmado y publico de los érganos de direccion de la entidad.

27



Recomendaciones.

e Este nuevo documento debe ser divulgado dentro de la fundacion a todas las personas que
integran la misma.

e Debe estar recogido dentro del Dossier de Acogida, para ser dado a conocer por las
personas que se incorporen en un futuro a la plantilla.

1. AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION
En primer lugar, hay que mencionar que la responsable del area de RR. HH es también la responsable
del drea de lIgualdad, habiendo recibido formacion, por tanto, en materia de igualdad de
oportunidades.

En cuanto a la descripcidn de las ofertas de empleo publicadas, la fundacién cuida que en ellas no
haya ningun sesgo por razén de sexo, ademas de establecer mecanismos de revisidn de los procesos
de reclutamiento para mantener unos porcentajes equilibrados de participacion de mujeres y
hombres en los procesos selectivos.

Los modelos de solicitud de empleo utilizados garantizan la obtencién de informacidn relevante
para la seleccion, sin extenderse a datos personales que pudieran ser discriminatorios e irrelevantes
para la cobertura de las vacantes.

Recomendaciones:

e Dejar recogidos estadisticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una de
las fases del proceso de reclutamiento y seleccién.

e Utilizar los canales de reclutamiento adecuados para asegurar que la empresa obtiene, en
sus procesos, candidaturas de ambos sexos.

e Establecer la utilizacidon selectiva de determinados canales de reclutamiento para conseguir
un equilibrio adecuado de candidaturas de ambos sexos.

e Analizar las candidaturas recibidas de cada uno de los canales de reclutamiento utilizados,
desagregando los datos por sexo.

2. AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

En Elche Acoge se llevan realizando acciones encaminadas a la consecucion de la igualdad de
oportunidades desde el inicio de su actividad, siendo las medidas de conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar las mas desarrolladas, aunque estas medidas no se encuentran recogidas, de ahi
la necesidad de desarrollar el | Plan de Igualdad.

Recomendaciones:

e Recoger las medidas de conciliacion a realizar de forma estructura y ordenada en el | Plan de
Igualdad de Elche Acoge.
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e Darinformacién continuada sobre las citadas medidas tanto al personal laboral actual como
a las futuras incorporaciones y fomentar la valoracién y participacién de las mismas.

e Formular propuestas de mejora de estas medidas y analizar el impacto de las mismas, asi
como tener en cuenta las sugerencias por parte del personal laboral.

3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION.
Area de Clasificacion Profesional.

Con relacién al drea de clasificacion profesional, el aspecto mas significativo es que existe una clara
segregacion horizontal, dandose la existencia de categorias y/o grupos profesionales feminizados
como es el caso de las areas laboral y social, y observdndose, por otro lado, la existencia de areas
dentro del mismo grupo profesional donde el nimero de hombres es claramente superior al de las
mujeres como es el caso del drea de administracién, que se encuentra ocupado por dos hombres.

Por otro lado, de entre el personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales, la
pertenencia de las mujeres a categorias/grupos de menor jerarquia y la de los hombres a
categorias/grupos de mayor jerarquia no se da en nuestra fundacion.

Se ha realizado también una valoracién de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificacion
profesional en la empresa, no dandose, por otro lado, casos de sobrecualificacién en nuestro
personal laboral.

Recomendaciones:

e Realizar una descripcidn y valoracidn de los puestos de trabajo a fin de establecer la escala
de clasificacién profesional de la empresa.

e Definir las categorias y/o grupos profesionales en que se engloban los distintos puestos de
forma neutra y con independencia del género.

e Revisar la clasificacidn profesional establecida por convenio, en caso de ser ésta la que se
aplique, para detectar posibles discriminaciones indirectas por razén de género.

Promocion.

En cuanto a la promocidn, nuestra empresa tiene una estructura eminentemente horizontal, no
cuenta apenas con puestos subordinados.

Cada profesional es responsable de su area (juridica, psicosocial, mediacion...) no contando
actualmente con personas subordinadas. Existe un Unico puesto de coordinacion sobre el que cae
la responsabilidad de gestionar y controlar al resto de areas. Este es el Unico puesto directivo al que
se podria promocionar (por el momento).

No obstante, a pesar de lo citado anteriormente, la fundacion se plantea la necesidad de implantar

medidas de promocion dentro de la empresa como mecanismo para acceder al puesto de
coordinacion o a otros futuros mandos intermedios en caso de posible crecimiento de la entidad.
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Recomendaciones.

e Diseflar medidas de promocidn eliminando cualquier criterio basado en la antigliedad en la
empresa a efectos de promocion.

® Publicar periédicamente y por cualquier medio que sea accesible para todo el personal de la
empresa, las posibles vacantes a cubrir mediante promocién interna.

e Definir planes de carrera dentro de la organizacién, con los criterios objetivos a los que
atiende la empresa para su desarrollo, la formacién necesaria a llevar a cabo, y otras
caracteristicas analogas.

e Definir y utilizar canales de comunicacién accesibles a todo el personal para informar de las
vacantes a las cuales pueden promocionar, que garanticen la no discriminacién por razén de
sexo.

e Dar las mismas posibilidades de promocidn al personal contratado a tiempo parcial, que a
aquel que cuenta con un contrato indefinido y a jornada completa.

e Establecer criterios para que en todos los departamentos tengan las mismas posibilidades
de promocidn interna.

Formacion.

Referente al tema de la formacidn, la organizacién lleva a cabo regularmente acciones formativas y
se encarga de que todo el personal laboral reciba capacitacion periddica sobre su area de
cualificacion, sin embargo, no cuenta con un plan de formacién propiamente dicho.

También hay que mencionar que los trabajadores y trabajadoras de todas las categorias y
departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la formacidn, procurando la realizacién
de la misma en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso, alternativas como cursos
on-line, formacion a distancia, etc.

Se comunica a toda la plantilla, mediante distintos medios de comunicacién interna, las posibles
formaciones, asi como el contenido de las mismas, para que esta informacién llegue de manera
clara y accesible a todo el personal.

Recomendaciones.

e Disefiar un Plan de Formacién que recoja todas las acciones formativas que se realizan en la
empresa.

e Analizar las necesidades de formacién de cada uno de los puestos, y en particular, las de
aquellos ocupados por mujeres.
Compensar el tiempo empleado en formacién fuera del horario laboral.
Definir claramente la relacién entre los planes de formacién y la promocién interna.

4. REPRESENTACION FEMENINA
Como hemos visto anteriormente en nuestra fundacion Elche Acoge, existe una segregacion

horizontal entre la plantilla laboral. Con lo cual, solo hay un puesto directivo intermedio, ostentado
por una mujer, que es la coordinadora de la entidad.
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Como también hemos visto anteriormente, la plantilla de la fundaciéon de Elche Acoge es muy
feminizada. En la plantilla hay 20 personas trabajadoras de las cuales mucho mas de la mitad son
mujeres (16 mujeres). Por lo que, al ser una empresa muy feminizada, es dificil que exista una
infrarrepresentacién femenina en nuestra fundacion.

Recomendaciones.

e La participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerdrquicos, grupos y
subgrupos profesionales y su evolucidn en los cuatro afios anteriores a la elaboracién del
diagnéstico.

e La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes de igualdad.

5. AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

Las retribuciones vienen marcadas por el convenio de Oficinas y Despachos de la Provincia de
Alicante y estan supeditadas a las subvenciones que recibe la fundacidn; por tanto, la fundacién
depende de la financiacion a la hora de decidir el nUmero de personas trabajadoras y las jornadas.

Por otra parte, en relacién con los salarios, de acuerdo con los distintos datos recogidos, el salario
medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoria o grupo profesional, no
habiendo colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacion el convenio en
materia salarial ni existiendo tampoco diferencias importantes en el nimero de horas semanales
trabajadas por hombres y mujeres en las diferentes categorias profesionales.

Por otro lado, no suelen publicarse los cuadros salariales, de manera que sean visibles por el
personal de la plantilla

Recomendaciones.

e Llevar a cabo, periddicamente, revisiones de los salarios que reciben los trabajadores y las
trabajadoras en la empresa. Estas revisiones deben consistir en:

— Comparar el salario de mujeres y hombres que realizan el mismo trabajo, ocupan
puestos de trabajo considerados equivalentes o realizan trabajos que se valoran con
el mismo criterio.

— ldentificar cualquier diferencia.

— Eliminar las diferencias identificadas que no puedan ser explicadas mas alla de
diferencias basadas en el género de las personas.

e Comunicar al conjunto de la organizacion la valoracion econdmica de las distintas
actividades, asi como los criterios a través de los que se han establecido.

6. AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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Una de las principales sefias de identidad de Elche Acoge es el respeto por la diversidad, de ahi que
no se tolere ninguna accidn o actitud de rechazo hacia cualquier persona por razén de lugar de
nacimiento, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

La entidad se encarga de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y el acoso moral. No dispone, sin embargo, de normativa interna ni protocolos de
actuacion en estos casos.

En términos generales, las personas integrantes de la plantilla consideran que los horarios y
condiciones de trabajo se adaptan a su situacion personal tanto en el momento actual como durante
el embarazo (en estos casos se intenta adecuar el puesto de trabajo). Sin embargo, si existen riesgos
ergondmicos y psicosociales derivados del trabajo desarrollado (posturas forzadas, estrés,
sobrecarga, etc.).

Recomendaciones.

e Disefio y rediseno de puestos y equipos de trabajo (Pantalla, teclado, silla).

e Creary hacer publico un «Protocolo de Actuaciéon» que regule el acoso sexual, el acoso por
razén de sexo y el acoso moral, incluyendo su definicidn, un procedimiento de prevencién,
actuacién y de medidas sancionadoras.

e Adaptar y vigilar que el tiempo de trabajo, el volumen y los ritmos de trabajo no sean
excesivos, asegurar las medidas de prevencidon que atenuen los riesgos psicosociales.

7. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

En Elche Acoge, el lenguaje inclusivo esta integrado en todos los procesos tanto de comunicacion
interna como externa. También se estan adecuando los impresos, formularios y comunicaciones
que se dirigen al publico en general.

La formacion en igualdad de oportunidades esta incluida en la formacién continua del personal de
la empresa y, ademas, la persona encargada de comunicacién ha recibido formacidn especifica en
comunicacion no sexista, realizando cursos sobre «Usos no sexistas en el lenguaje y la publicidad».

No obstante, en ocasiones en la fundacidn se utiliza de forma genérica el uso del masculino cuando
se hace referencia a mujeres y hombres, asi como también se usa el masculino independientemente
de que sea este el sexo de la persona a la que nos dirigimos o sobre la que hablamos.
Recomendaciones.

e Revisar el uso del masculino en los escritos cuando se haga referencia a mujeres y hombres,

asi como la utilizacion del masculino independientemente de que sea este el sexo de la
persona a la que nos dirigimos o sobre la que hablamos.
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3. 5. JUSTIFICACION DE ACTIVIDADES A DESARROLLAR POR AREAS.

1. AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION
DIAGNOSTICO:

Elche Acoge apuesta por la diversidad y la inclusién, posicionandose en contra de cualquier tipo de
discriminacidn por motivos de género, edad, origen etnocultural, nacionalidad, diversidad funcional,
orientacién sexual. Es importante, por este motivo, contar con canales de reclutamiento adecuados
para garantizar el acceso al empleo en igualdad de oportunidades.

La politica de seleccidon de personal se basa en las competencias necesarias para el desarrollo del
puesto de trabajo, haciendo necesaria una descripcién de los puestos que existen en la entidad, asi
como dejar constancia escrita de los diferentes procesos de seleccidn y los resultados obtenidos,
para garantizar la calidad del proceso, y evitar cualquier sesgo de género o inequidad en el mismo.

Ademas, Elche Acoge aboga por la permanencia de la persona contratada y su mantenimiento en el
puesto de trabajo, para intentar proporcionar estabilidad laboral y cohesidn de grupo.

OBJETIVOS GENERALES:

e Realizar la descripcién de los puestos de trabajo, identificando las competencias y
capacidades dptimas para el desempefio de las funciones y valorando a las personas
candidatas por su valia profesional y no por otros factores que pudieran servir de
condicionantes (género, edad, origen etnocultural, diversidad funcional)

e Llevar a cabo una revisidn de los procesos seguidos para garantizar que el reclutamiento y
seleccion de personal se realicen en condiciones de igualdad y sin sesgo de género alguno,
asi como poder disefar y proponer nuevas mejoras de los procesos llevados a cabo.

e Garantizar la seleccidn de personal en igualdad de oportunidades, evitando cualquier sesgo
de género y valorando y dejando constancia de los canales que permitan a la fundacién
recoger las candidaturas mas adecuadas.

e Proporcionar el equilibrio entre la vida familiar, personal y laboral a través de la estabilidad
en el puesto de trabajo, ofreciendo seguridad laboral para facilitar la toma de decisiones
personales.

PLAN DE ACCION
ACCION 1: Politica transparente de seleccién de personal.

ACCION 2: Recogida de los resultados de las fases y de los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal.

ACCION 3: Utilizacién de canales de reclutamiento que excluyan cualquier sesgo de género.
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ACCION 4: Estabilidad del puesto de trabajo.

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

ACCION 1: Politica transparente de seleccién de personal.

ACTIVIDAD: Elaboracion de un documento Interno que defina los puestos de trabajo por
habilidades, capacidades, competencias requeridas, conocimientos necesarios, experiencia
deseable y permita delimitar objetivamente todos los puestos de trabajo de modo que se contrate
a la persona que mas se ajuste a los requisitos exigidos en el desempefio de las tareas del mismo.

METODOLOGIA: La persona responsable de RR.HH. elaborara el documento donde se recojan las
definiciones de los puestos de trabajo.

DESTINATARIOS/AS: Todo el personal de la plantilla y futuras postulaciones, asi como personas
voluntarias colaboradoras.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Persona responsable de RRHH

Materiales: Documento de descripcidn de puestos de trabajo
Econdmicos: 4 horas del técnico responsable: 79,76€

Total importe del responsable de RRHH: 79,76€
Total: 79,76 €. Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a ___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Documento realizado por la persona responsable de RRHH y
aprobado por la coordinadora y la presidenta de la entidad.

OBSERVACIONES: Esta medida garantiza el desempeiio y la productividad y minimiza el riesgo de
burnout.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento activo por parte de la fundacién de los trdmites pertinentes,
asi como recogida de datos sobre la efectividad de la medida.

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION
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ACCION 2: Recogida de los resultados de las fases y de los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal.

ACTIVIDAD: Elaboracién de un Excel en el que queden recogidos estadisticamente y desagregados
por sexos, los resultados de cada una de las fases del proceso de reclutamiento y seleccidn.

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH llevara un seguimiento de todos los procesos de
seleccion que se realicen en la entidad en el que aparezcan los datos desagregados por sexos.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla, asi como futuras postulaciones.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Persona responsable de RRHH.
Materiales: Hoja de Excel para la recogida de datos.
Econdmicos: 4 horas por proceso. 79,76€

Total importe del responsable de RRHH: 79,76€/proceso
Total: 79,76€
TEMPORALIZACION: De ___de 2021a ___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Documento Excel con los datos de los procesos de seleccidn
realizados.

OBSERVACIONES: Esta medida nos aportara informacion sobre las candidaturas presentadas tanto
por mujeres como por hombres y si existe algun tipo de sesgo por razén de sexo en las
contrataciones realizadas.

PROPUESTAS DE MEJORA: observacién directa de los procesos y revision periddica de los datos
obtenidos, asi como andlisis de los resultados de forma periddica

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

ACCION 3: Utilizacion de canales de reclutamiento que excluyan cualquier sesgo de género.
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ACTIVIDAD: Utilizar los canales de reclutamiento adecuados para asegurar que la empresa obtiene,
en sus procesos, candidaturas de ambos sexos y elaborar un fichero donde figuren y se deje
constancia de los canales de reclutamiento utilizados (InfoJobs, colegios profesionales, etc.).

METODOLOGIA: Se realizara un fichero en el que se registren todos los canales de reclutamiento
utilizados y en los procesos de seleccion se intentara publicar las ofertas laborales en todos ellos

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla, asi como futuras postulaciones.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Persona responsable de RRHH.

Materiales: Listado con canales de reclutamiento que suele utilizar la fundacién. Claves de acceso
de las plataformas de empleo.

Econdmicos: 2 horas: 39,88 €

Total importe del responsable de RRHH: 39,88 €
Total : 39,88 €

TEMPORALIZACION: De __de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Documento donde se registren los canales de reclutamiento
utilizados y ofertas publicadas.

OBSERVACIONES: Ampliar los canales de empleo supone que la entidad asegure que la oferta llega
tanto a hombres como a mujeres y permite la seleccidn de las candidaturas mas adecuadas.

PROPUESTAS DE MEJORA: Actualizacién periddica y seguimiento de los canales de reclutamiento.
Evaluacion de los resultados obtenidos.

AREA DE ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

ACCION 4: Estabilidad del puesto de trabajo.

ACTIVIDAD: Elche Acoge, en la medida de lo posible, procura que la contratacién tenga vocacion de
permanencia, siempre que el trabajo permanezca estable. En las solicitudes de proyectos realizadas
anualmente se solicita la subvencion de los programas que garanticen la contratacién del perfil de
la plantilla, cubriendo el importe total de sus nédminas y terminandose las mismas personas para la
ejecucion de dichos proyectos.
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DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Desde el drea de gestidn se realiza un seguimiento continuo de las convocatorias
en las que aparecen las préoximas subvenciones. El personal técnico y el drea de gestién elaboran los
proyectos que garanticen la continuidad de los programas.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Personal técnico de los diferentes departamentos y personal del drea de gestion.
Materiales: Proyectos, convocatorias publicadas, material de consulta.

Econdmicos: 844 horas personal de gestion / 30 horas de cada técnico implicado (12 técnicos, 360
horas) /

Total importe de personal de gestion: 16.829,36 €

Total importe de personal técnico: 6.256,80 €

Total: 23.086,16 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Numero de bajas laborales no voluntarias.

OBSERVACIONES: El personal contratado se siente integrado en la organizacién, y se genera un buen
clima de confianza.

PROPUESTAS DE MEJORA: Revisidon de las convocatorias de entidades privadas y otras fuentes de
ingresos propios que garanticen la estabilidad laboral de las personas trabajadoras.

2. AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
DIAGNOSTICO:

Elche Acoge ha desarrollado medidas de conciliacién desde su fundacion en 1994, sin embargo, no
ha recogido de forma estructurada las medidas que viene aplicando. Esto puede dar lugar al
desconocimiento por parte del personal laboral de los derechos a los que puede acogerse en
materia de conciliacion.

Para poder organizar todas las medidas de una forma ordenada se han recopilado en diferentes

acciones, tal y como aparece mas abajo, que van desde la flexibilidad horaria hasta las medidas
especificas en situaciones de especial vulnerabilidad.
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Serd necesario que estas medidas (y el resto de propuestas de este | Plan de Igualdad) sean
conocidas por todo el personal laboral y que se pueda, ademas, realizar propuestas de mejora, asi
como nuevas medidas de igualdad.

OBIJETIVOS GENERALES:
e Facilitar la conciliacidn de la vida laboral y la personal o familiar
e Aumentar la calidad del trabajo llevado a cabo dentro del horario establecido.
e Mejorar el tiempo de disfrute de tiempo libre.
e Conseguir un mayor rendimiento y eficiencia en el horario de trabajo.
e Reducir el absentismo.
e Ofrecer la mayor flexibilidad posible a la persona trabajadora para atender asuntos

personales o familiares en horario laboral en caso de emergencia.

Ampliar el periodo de cuidado del bebé, asi como aumentar el tiempo de recuperacion tras
el parto.

Promover la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, en el cuidado y educacidn de los
hijos/as.

Proteger a la mujer embarazada cuando en su puesto de trabajo existan agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que pueden influir negativamente en su salud o en
la del feto.

Facilitar la atencién a hijos/as menores de 3 afios sin interrumpir el contrato laboral.
Reforzar la imagen corporativa y fomentar la motivacidn interna y servir de herramienta de
retencidn del talento.

PLAN DE ACCION:

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

Actividad 1: Jornada laboral completa inferior a 40 horas semanales

Actividad 2: Ampliacién del periodo vacacional

Actividad 3: Establecimiento de la Jornada continua

Actividad 4: Establecimiento Jornada flexible: Flexibilidad de horarios de entrada y salida en
el trabajo.

Actividad 5: Abandono del puesto de trabajo por emergencia personal o familiar

Actividad 6: Teletrabajo.

Actividad 7: Reuniones en horario de trabajo.

ACCION 2: Aplicacion y mejora de permisos legales

Actividad 1: Posibilidad de acumular las vacaciones tras la baja maternal o el permiso de
paternidad vy el periodo de lactancia acumulado

Actividad 2: Excedencia para el cuidado de hijos/as y familiares (incluidas las excedencias
temporales de menos de 4 meses de duracion

Actividad 3: Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo o lactancia

Actividad 4: Reduccién de jornada para el cuidado de menores hasta 14 anos.
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Actividad 5: Reduccién de jornada de forma temporal
Actividad 6: Permisos retribuidos para asistir al médico, tutorias infantiles, acompafiamiento
a mayores

ACCION 3: Servicios y otras medidas en tiempo y conciliacidn
Actividad 1: Informacidn sobre recursos existentes.

ACCION 4: Informacidn y sensibilizacidn entre las personas trabajadoras sobre la legislacién que
favorece la conciliacién y corresponsabilidad de la vida laboral, familiar y personal.

Actividad 1: Plan de acogida.

Actividad 2: Andlisis de medidas de conciliacién.

ACCION 5: Medidas en corresponsabilidad.
Actividad 1: Jornadas con cierre de puertas a la hora estipulada

ACCION 6: Medidas especificas de conciliacidn, en situaciones de especial vulnerabilidad
Actividad 1: Permiso retribuido por enfermedad grave u hospitalizacién de hijos/as o
familiares

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 1: Jornada laboral completa inferior a 40 horas semanales
El personal laboral contratado a jornada completa realiza una jornada de 37,5h como mejora
establecida al convenio oficial.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Desde coordinacion, asi como desde cada area el trabajo se adapta a la jornada
laboral de 37,5 horas a la semana.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Todo el personal laboral contratado a jornada completa.

Materiales: El personal laboral adapta su trabajo y los servicios realizados a la jornada estipulada.
Econdmicos: sin coste para la entidad, en realidad supone un ahorro energético de 120 horas
anuales. Calculo aproximado de 50 €

Total coste: 0 €. Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacion del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Jornada laboral realizada por el personal contratado a jornada
completa. Cuestionario de Conciliacion (cumplimentado anualmente)
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OBSERVACIONES: Mayor productividad y eficiencia en el tiempo de trabajo.

PROPUESTAS DE MEJORA: Revisidon continua por parte de la entidad de las necesidades del personal
laboral.

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 2: Ampliacion del periodo vacacional
Dotar de 23 dias laborables, una semana natural en navidades y todos los puentes al personal para
el disfrute de un mayor tiempo libre y asi aumentar su calidad de vida y tiempo de descanso.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH se encarga de cuadrar el calendario de vacaciones
y el personal técnico adapta el servicio y objetivos de trabajo marcados al tiempo de descanso
estipulado.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH, personal técnico de la entidad y coordinadora.
Materiales: Cuadrante de vacaciones y agendas de atenciones.
Econdmicos: 6 horas anuales del responsable de RRHH.
0.5 horas anuales de cada trabajador
2 horas de la coordinadora de la entidad
Total importe horas responsable RRHH: 119,64€
Total importe horas de cada trabajador: 130,35 €
Total importe horas de la coordinadora de la entidad: 47 €
Total: 296,99 €

TEMPORALIZACION: De ___de 2021a___ 2025.
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INDICADORES DE EVALUACION: Cuadrante anual de las vacaciones realizadas por el personal.
OBSERVACIONES: Reduce los riesgos psicosociales y mejora el clima laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Valorar de forma conjunta el periodo vacacional que establece la
Fundacion.

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 3: Establecimiento de la Jornada continua.
Implantacion de jornada intensiva para todo el personal técnico.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: Disefio por parte del responsable de RRHH de un horario adaptado a las
necesidades propias de los servicios ofrecidos en el que el personal laboral realice jornada intensiva
los 5 dias de la semana. Difusion a través de diferentes canales internos y externos de comunicacion.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Responsable de RRHH

Materiales: Agendas, carteleria, cuadrantes
Econdmicos: 6 horas anuales del responsable de RRHH
Total importe horas responsable RRHH : 119,64 €
Total: 119,64 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Jornada laboral realizada por el personal laboral.

OBSERVACIONES: Aumento de la motivacion y satisfaccion del personal.
PROPUESTAS DE MEJORA: Revision continua por parte de la entidad de las necesidades del personal

laboral.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 4: Establecimiento Jornada flexible: Flexibilidad de horarios de entrada y salida.
Posibilidad de adaptar el horario de entrada y salida por motivos justificados, permitiendo que los
horarios se adapten, en la medida de lo posible, a las necesidades de todo el personal laboral.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Todas las personas trabajadoras que tengan una causa justificada pueden
planificar, junto a la responsable de RRHH, el horario de entrada y salida del puesto de trabajo.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Responsable de RRHH

Materiales: Cuadrante del horario del personal laboral y cuestionario de conciliacién.
Econdmicos: 7,5 horas anuales del responsable de RRHH.

Total importe horas responsable RRHH : 149,55 €

Total: 149,55 €

TEMPORALIZACION: De __ de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Horario y Cuestionario de Conciliacién (cumplimentado
anualmente)

OBSERVACIONES: Mejora la satisfaccion y motivacién del personal.

PROPUESTAS DE MEJORA: Realizar un seguimiento periédico de las necesidades del personal laboral

AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
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ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 5: Abandono del puesto de trabajo por emergencia personal o familiar.

Posibilidad de que las/os trabajadoras/es puedan ausentarse del trabajo durante el tiempo
necesario por emergencia personal y/o familiar sin tener la obligacion de recuperar las horas
invertidas.

DESTINATARIOS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: En el caso que cualquier trabajador o trabajadora se encuentre con una situacion
de emergencia informa a la Coordinadora, y se ausenta del trabajo por el tiempo necesario.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: El resto de compafieras/os se encargaran de dar el servicio o distribuir el trabajo hasta
gue pueda regresar.

Materiales: los que se precisen en funcién del trabajo desarrollado, principalmente material de
oficina (materiales de consulta, formativos, agendas, etc.).

Econdmicos: Sin coste para la entidad.

Total: 0 €

TEMPORALIZACION: De _ de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Solicitud entregada al responsable de RRHH de abandono del
puesto

OBSERVACIONES: Aumenta de forma muy relevante la satisfacciéon y productividad en la
organizacién ya que la flexibilidad de la entidad es muy valorada por la plantilla.

PROPUESTAS DE MEJORA: Informacidn a todo el personal laboral sobre las medidas de conciliacién.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 6: Teletrabajo.

En términos generales, el trabajo que el personal laboral de la Fundacién Elche Acoge desarrolla se
centra en atencidn a usuarios/as lo que dificulta el teletrabajo. No obstante, en determinadas
circunstancias siempre consensuadas con la entidad, se facilita la realizacién del trabajo desde casa.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla
METODOLOGIA: Se establece junto con la Coordinadora la posibilidad de realizar trabajo desde casa.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Personal laboral de la entidad.

Materiales: Equipos informaticos portatiles suministrados por la entidad.
Econdémicos: Equipo informatico portatil

Total coste equipo informatico: 500 €

Total: 500€

Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Trabajo realizado (memorias, informes) en tiempo y forma
OBSERVACIONES: Mejora la conciliacién y aumenta la satisfaccion y productividad laboral

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento del trabajo realizado desde casa y analisis de la mejora de
la productividad.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 1: Flexibilidad horaria y gestion del tiempo

ACTIVIDAD 7: Reuniones en horario de trabajo.

Todas las reuniones fijadas por la entidad siempre son en horario de trabajo. Se ha establecido un
tiempo determinado para reuniones (los jueves de 12 a 14 horas) que ha posibilitado la mejora de
la organizacion interna.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: Se informa a todo el personal laboral del espacio habilitado para las reuniones
semanales con el objetivo de que organicen el trabajo para poder acudir. La responsable de RRHH
envia a todo el personal el orden del dia de la reunién, que deberdn tener preparados los temas a
tratar.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Equipo técnico

Materiales: Orden del dia en formato digital.

Econdémicos: 1440 horas anuales ( 2h semanales por cada técnico)
Total coste horas de personal: 25.027,20 €

Total coste: 25.027,20 €

TEMPORALIZACION: De _ de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Actas de las reuniones mantenidas.

OBSERVACIONES: Mejora la organizacién interna, asi como la conciliacién al tratarse de horario
laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Establecer los criterios especificos de la metodologia a seguir en las
reuniones para conseguir reducir el tiempo y que sean lo mds operativas posible.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacién y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 1: Posibilidad de acumular las vacaciones tras la baja maternal o el permiso de
paternidad y el periodo de lactancia acumulado.

Posibilidad de acumular las vacaciones y los dias correspondientes al periodo de lactancia, a
continuacion del periodo de baja por maternidad o el permiso de paternidad.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: La persona que quiera acogerse a esta medida tiene que notificarlo a la persona
responsable de RRHH y a la Coordinadora para poder organizar y distribuir el trabajo.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y Coordinadora de la entidad.
Materiales: Planificacién del trabajo a realizar y jornadas laborales (proyectos, contrataciones)
Econdémicos: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De __ de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Fecha de incorporacién de las personas tras baja
maternidad/paternidad.

OBSERVACIONES: Mejora de la conciliacién. Mas tiempo de disfrute de los hijos/as del personal.
Buena valoracion de la entidad por parte de la plantilla.

PROPUESTAS DE MEJORA. Realizar un seguimiento periédico de las necesidades del personal
laboral. Informacién sobre las medidas de conciliacidn existentes.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacién y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 2: Excedencia para el cuidado de hijos/as y familiares (incluidas las excedencias
temporales de menos de 4 meses de duracion)

Concesion de periodo de excedencia voluntaria solicitada previamente por un trabajador o
trabajadora para el cuidado de familiares hasta segundo grado e hijos/as. Sea biolégicamente, por
adopcidén o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aun cuando
estos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento, o en su caso de la resolucién judicial
o administrativa. Durante este tiempo, la persona trabajadora no presta sus servicios en la empresa
y no es retribuida. La empresa causa la baja en la Seguridad Social y no cotiza por esta persona. Esta
excedencia no tiene minimo de tiempo, pero no puede superar los 3 afios. Durante el primer afo se
conserva el derecho al mismo puesto de trabajo, pero en los siguientes se tiene derecho de
reingreso en un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

DESTINATARIOS/AS: Cualquier trabajador o trabajadora con un afio de antigiiedad puede solicitar
una excedencia no superior a 3 afios para atender al cuidado de un hijo/a y familiares.

METODOLOGIA: Las personas quieran solicitar la excedencia tendran que solicitarla a la
Coordinadora de la entidad que organizara el trabajo para la continuacién de los servicios ofrecidos
pudiendo ser necesaria la contratacion de mas personal.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Coordinadora de la entidad y responsable de RRHH
Materiales: Planificacién del trabajo a realizar y jornadas laborales (proyectos, contrataciones)
Econdmicos: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Numero de excedencias solicitadas y concedidas

OBSERVACIONES: Esta medida supone una mejora en la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal. El hecho de conceder excedencias por tiempos inferiores a los 4 meses supone una mejora
en los permisos que contempla la ley.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento activo por parte de la fundacidn de los tramites pertinentes,

asi como recogida de datos sobre la efectividad de la medida a las beneficiarias mediante encuestas
de opinion.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacién y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 3: Suspensidn del contrato por riesgo durante el embarazo o lactancia

Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo y/o el periodo de lactancia en el caso de
gue técnicamente no fuera posible la reubicacion de la mujer en otro puesto, en el caso de que
existan factores que pueden ser perjudiciales o por indicacion médica. Orientacién sobre la
prestacion por riesgo durante el embarazo.

DESTINATARIOS/AS: Mujeres embarazadas

METODOLOGIA: La persona responsable de Prevencién de Riesgos Laborales, junto con la
responsable de RRHH, gestiona el tramite de la suspensidn del contrato con la asesoria para que en
ningun momento pueda quedar desprotegida. Esta medida esta garantizada por Ley, y el esfuerzo
por su mejora radica en la tramitacién de la burocracia por parte de Elche Acoge y su gestoria
colaboradora para mayor comodidad de las trabajadoras.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Persona responsable de PRL y de RRHH
Materiales: Plataforma Online de gestidén de Riesgos Laborales.
Econdmicos: 2 h de la persona responsable de PRL.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la persona responsable de PRL: 36,14 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 76,02 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Numero de suspensiones de contratos realizadas a embarazadas
por riesgo durante el embarazo o lactancia

OBSERVACIONES: Seguridad para la vida y salud de la mujer y/o feto.
PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento activo por parte de la fundacidn de los tramites pertinentes,

asi como recogida de datos sobre la efectividad de la medida a las beneficiarias mediante encuestas
de opinion.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacion y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 4: Reduccidn de jornada para el cuidado de menores hasta 14 afios.
Posibilidad de reduccién de jornada por cuidado de menores sin discapacidad hasta una edad
maxima de 14 afios, siempre que haya una solicitud y aprobacién previa.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: En los casos en los que una persona trabajadora quiera solicitar reduccién de
jornada por cuidado de menores (hasta 14 afos) tendra que solicitarlo a la Coordinadora para que
valore la posibilidad de aplicar esta medida.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Coordinadora de la entidad y responsable de RRHH
Materiales: Planificacidn del trabajo a realizar y jornadas laborales (proyectos, contrataciones)
Econdmicos: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De __ de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Nimero de reducciones de jornada solicitadas y concedidas para el

cuidado de menores.

OBSERVACIONES: Aumento conciliacién vida laboral, familiar y personal. Mejora del compromiso y
la motivacion.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento y valoracidn de las medidas de conciliacidn aplicadas.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacién y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 5: Reduccidn de jornada de forma temporal.

Todo el personal laboral con personas a su cargo puede solicitar la reduccion de jornada de forma
temporal y puntual (por ejemplo, durante el periodo estival para mejorar la conciliacién familiar),
siempre y cuando el servicio lo permita.

METODOLOGIA: La persona interesada en una reduccién de jornada temporal debe solicitarlo
previamente a la Coordinadora y después pasarlo por escrito a la responsable de RRHH. Ambas
tendran que realizar un reajuste de las tareas y el servicio para comprobar la viabilidad de la medida.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y Coordinadora de la entidad
Materiales: los que se precisen en funcién del trabajo desarrollado, principalmente material de
oficina (materiales de consulta, formativos, agendas, etc.)
Econdmicas: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Numero de reducciones de jornada temporales solicitadas y

concedidas

OBSERVACIONES: Ofrecer flexibilidad en la jornada laboral para favorecer la conciliacién y la
corresponsabilidad.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento y valoracion de las medidas de conciliacion aplicadas
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 2: Aplicacién y mejora de permisos legales

ACTIVIDAD 6: Permisos retribuidos para asistir al médico, tutorias infantiles, acompaiiamiento a
mayores.

Disfrute de permisos retribuidos para reconocimientos/seguimientos médicos tanto propios como
de las personas a su cargo (hijos/as y/o mayores). También se tiene disponibilidad de esos permisos
para las tutorias infantiles, asi como otro tipo de reuniones que pudieran surgir relacionadas con los
cuidados de familiares a cargo.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La persona envia por escrito a la responsable de RRHH y a la coordinadora la
necesidad de solicitar permiso para ausentarse del puesto de trabajo. Deberd también, en la medida
de lo posible, aportar un justificante de la accidn realizada.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y Coordinadora de la entidad. El resto de compafieras/os se
encargaran de dar el servicio o distribuir el trabajo hasta que pueda regresar.
Materiales: los que se precisen en funcién del trabajo desarrollado, principalmente material de
oficina (materiales de consulta, formativos, agendas, etc.)
Econdémicos: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Solicitudes de permisos. Justificantes entregados.

OBSERVACIONES: Mejora del compromiso y la motivacion del personal laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Informacidn a toda la plantilla sobre las medidas de conciliacion.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 3: Servicios y otras medidas en tiempo y conciliacion (guarderias, etc.)

ACTIVIDAD 1: Informacidn sobre recursos existentes.

Informacién de forma periddica por parte de las personas encargadas del area social, a todo el
personal de la plantilla y especialmente al de nueva incorporacién, por medio del Dossier de
Acogida, sobre los recursos existentes de guarderias, centros de dia y residencias de ancianos, asi
como plazos de inscripcion y ayudas relacionadas con los cuidados.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Las trabajadoras sociales de la entidad enviardn via e-mail la informacién
relacionada con recursos de la zona. Esta informacién se incluird en el Dossier de Acogida que es
repartido a través del correo electrénico a todas las nuevas incorporaciones.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Trabajadora social de la entidad. Responsable de RRHH.
Materiales: E-mail. Dossier de Acogida.
Econdmicos: 2 h de la trabajador social
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la trabajadora social: 32,44 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 72,32 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: E-mails enviados por las trabajadoras sociales. Dossier de Acogida
de la entidad.

OBSERVACIONES: Mejora del conocimiento de recursos existentes que posibilitan la conciliacion.

PROPUESTAS DE MEJORA: Informacidn actualizada de forma periédica y enviada en tiempo y forma
a todo el personal laboral.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 4: Informacion y sensibilizacion entre las personas trabajadoras sobre la legislacion que
favorece la conciliacidon y corresponsabilidad de la vida laboral, familiar y personal

ACTIVIDAD 1: Plan de Acogida.

El Plan de Acogida es un conjunto de acciones encaminadas a facilitar la incorporacién del nuevo
personal laboral a la entidad. Permite realizar el proceso de adaptacién tanto a la cultura
organizativa de la entidad, como al propio puesto de trabajo.

Una de las acciones mds importantes es la entrega del Dossier de Acogida, documento que recoge
informacidn relativa a la entidad y al puesto de trabajo. También se informa de todas las condiciones
laborales y las medidas de conciliacién que pueden disfrutar trabajadoras y trabajadores de la
entidad, asi como los recursos existentes de cuidados y los plazos de presentacion de instancias para
acceso a esos recursos.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla, en especial el personal laboral de nueva incorporacién.

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH se encarga de revisar y actualizar las acciones
recogidas en el Plan de Acogida. Reparte el Dossier de Acogida e informa al personal laboral de
nueva incorporacién

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH
Materiales: Dossier de Acogida (medidas de conciliaciéon, Convenio Colectivo, recursos, etc.)
Econdmicos: 4 horas del Responsable de RRHH
2 horas del personal técnico de nueva incorporacién
Total importe horas de la responsable de RRHH: 79,76€
Total importe horas del personal técnico de nueva incorporacién: 32,44 €
Total: 112,20 €

Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan
TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Dossier de Acogida, con informacién actualizada, entregado a todo

el personal laboral de nueva incorporacion.

OBSERVACIONES: Plantilla informada de la cultura empresarial. Establecimiento del canal de
comunicacion desde el principio de la relacion.

PROPUESTAS DE MEJORA: Actualizar de forma periddica la informacién recogida en el Dossier de
Acogida.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 4: Informacioén y sensibilizacion entre las personas trabajadoras sobre la legislacion que
favorece la conciliacidn y corresponsabilidad de la vida laboral, familiar y personal

ACTIVIDAD 2: Analisis de medidas de conciliacion.
Anualmente, a través de un cuestionario andénimo, se realiza una evaluacidon de las medidas de
conciliacion aplicadas y se recogen propuestas de mejora.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: De forma anual, la persona responsable de RRHH se encarga de pasar un
cuestionario a todo el personal laboral que evalia las medidas de conciliaciéon aplicadas y la
valoracién de las mismas.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH
Materiales: Cuestionario de valoracion de las medidas de conciliacion
Econdmicos: 1 hora del responsable de RRHH
15 minutos de cada trabajador/a

Total importe horas de la responsable de RRHH: 19,94 €
Total importe personal laboral: 65,18 €

Total: 85,12€

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Encuestas recogidas para la valoracién de las medidas de
conciliacion.

OBSERVACIONES: Dar a conocer al personal laboral las medidas de conciliacién, asi como hacerles
participes de las posibles mejoras.

PROPUESTAS DE MEJORA: Reportar al personal laboral las mejoras establecidas en las medidas de
conciliacion tras su valoracion.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 5: Medidas en corresponsabilidad.

ACTIVIDAD 1: Jornadas con cierre de puerta a la hora estipulada.

Elche Acoge apuesta por la corresponsabilidad estableciendo reuniones exclusivamente en horario
laboral y procurando el respeto de todo el personal a la hora de la salida. Por lo que el permanecer
mas alla del horario establecido no supone un beneficio para el/la trabajador/a.
DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: Todo el personal laboral debe organizar el trabajo para intentar finalizar su trabajo
en el horario estipulado.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Personal laboral de la entidad.

Materiales: Equipos informaticos, material de oficina...

Econdmicos: No se relaciona coste extra con esta actividad puesto que se cubre con personal
contratado por la entidad

Total : 0 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Hora de salida del personal laboral

OBSERVACIONES: Mejora de la conciliacidén y de la motivacidn laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Analizar el volumen de trabajo realizado para que la medida sea posible.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ACCION 6: Medidas especificas de conciliacién, en situaciones de especial vulnerabilidad: mujeres
victimas de violencia de género, personas con diversidad funcional, atencion a menores con
enfermedades graves, atencion a personas dependientes.

ACTIVIDAD 1: Permiso retribuido por enfermedad grave u hospitalizacion de hijos/as o familiares.
En situacion de enfermedad grave, hospitalizacidn, intervencion quirdrgica sin hospitalizacién que
precise reposo domiciliario y en los casos de fallecimiento de cényuge, pareja de hecho o relacién
analoga y parientes de hasta segundo grado, se permite a la persona trabajadora atender sus
asuntos familiares sin interrumpir la relacidn laboral. Se establece que las personas trabajadoras
puedan disponer de hasta 7 dias de permiso por enfermedad grave u hospitalizacion de hijos/as o
familiares. En los casos en los que la enfermedad u hospitalizacién fuera superior a esos 7 dias desde
coordinacidn y presidencia se valorara la posibilidad de ampliar este plazo. Si la especial situacion
surge a tenor de otros motivos justificados, también se podra disponer de dias a acordar con
coordinacioén.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: En los casos descritos anteriormente la persona interesada informa a la
Coordinadora de la situacién y junto con la Presidencia se toma la medida que se considere mas
oportuna.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y Coordinadora de la entidad. El resto de compafieras/os se
encargaran de dar el servicio o distribuir el trabajo hasta que pueda regresar.
Materiales: los que se precisen en funcién del trabajo desarrollado, principalmente material de
oficina (materiales de consulta, formativos, agendas, etc.)
Econdémicos: 2 h de la coordinadora de la entidad.
2 h de la responsable de RRHH.
Total importe horas de la coordinadora: 47 €
Total importe horas de la responsable de RRHH: 39,88 €
Total: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Solicitudes de permisos. Justificantes entregados.
OBSERVACIONES: Aumento conciliacion vida familiar. Posibilidad de atender necesidades familiares.

PROPUESTAS DE MEJORA: Informacion de todas las medidas de conciliacién al personal laboral.
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3. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

DIAGNOSTICO:

La fundacién, en su afan por alcanzar un dptimo rendimiento del personal laboral y la mayor
coordinacion entre las diferentes areas, considera necesaria la elaboracion de una escala de
clasificacién profesional de la empresa, en orden a avanzar en el crecimiento personal y profesional
de los/as empleados/as, asi como del 6ptimo funcionamiento de la Fundacién. Ademas del
conocimiento de los puestos de trabajo, también se considera imprescindible el andlisis de la
plantilla y las necesidades que puede presentar.

A pesar de que Elche Acoge tiene una estructura eminentemente horizontal siendo cada una de las
areas coordinadas por la coordinadora de la entidad, que seria, en este momento, el Unico puesto
directivo a que se podria promocionar, la fundacion se plantea la necesidad de implantar medidas
de promocién dentro de la empresa como mecanismo para acceder al puesto anteriormente citado,
y como medida para impulsar crecimiento de la empresa.

El crecimiento del personal laboral también viene marcado por la formacion. La formacién continua
es un pilar fundamental en nuestra entidad y posibilita la capacitacion del personal y la excelencia
de los servicios prestados. Por este motivo, la formacidn en materia de igualdad es imprescindible
y obligatoria para todo el personal laboral.

OBJETIVOS GENERALES:

e Realizar un diagndstico de la situacidon de la empresa en materia de igualdad

e Obtener una definicion detallada de las competencias requeridas en los diferentes puestos
de trabajo existentes

e Establecer medidas de promocidn de personal.

e Informar y sensibilizar al personal laboral sobre la igualdad efectiva entre hombres vy
mujeres.

e Fomentar la corresponsabilidad

PLAN DE ACCION:
ACCION 1: Clasificacion profesional

Actividad 1: Analisis de las Caracteristicas y Necesidades del Personal en Materia de Igualdad.
Actividad 2: Descripcién y valoracion de los puestos de trabajo.

ACCION 2: Promocién
Actividad 1: Protocolo de promocion interna y carrera profesional con perspectiva de
género.

ACCION 3: Formacion

Actividad 1: Formacion en igualdad.
Actividad 2: Formacion en horario laboral.
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Actividad 3: Formacién especifica para el personal laboral en cuidados a personas
dependientes.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 1: CLASIFICACION PROFESIONAL

ACTIVIDAD 1: Analisis de las Caracteristicas y Necesidades del Personal en Materia de Igualdad.
Andlisis por parte de la empresa de las caracteristicas y necesidades del personal de su plantilla e
implementacién de medidas acordes a estas necesidades.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH registra en un Excel los principales datos
desagregados por sexos de todo el personal laboral para poder analizar las caracteristicas de la
plantilla y asi determinar necesidades especificas en materia de igualdad. Ademas, de forma anual,
la persona responsable de RRHH se encarga de pasar un cuestionario a todo el personal laboral que
evalla las medidas de conciliacidn aplicadas y la valoracién de las mismas.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Comisidn de igualdad.
Materiales: Tablas de recogida de informacidn sobre la empresay la plantilla desagregada por sexos,
cuestionario de medidas de conciliacion.
Econdmicos: 3 horas de la responsable de RRHH
0.5 horas del personal de la entidad (realizacion del cuestionario)

Total importe horas de la responsable de RRHH: 59,82€
Total importe personal laboral: 130,35 €
Total: 190,17€

TEMPORALIZACION: De caracter anual. De ___de 2021 a ___ 2025.. Este gasto solo se imputa
durante el primer ano

INDICADORES DE EVALUACION: Excel con los datos del personal laboral. Encuestas de conciliaciéon
OBSERVACIONES: Forma de adecuar las medidas de igualdad a la realidad que presenta la plantilla.

PROPUESTAS DE MEJORA: Realizar un andlisis anual sobre las necesidades presentadas y las
medidas puestas en practica.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 1: CLASIFICACION PROFESIONAL

ACTIVIDAD 2: Descripcion y valoracion de los puestos de trabajo.

Realizar una descripcion y valoraciéon de los puestos de trabajo de forma neutra y con independencia
del género, a fin de establecer las funciones a desempefiar (necesarias para la correcta seleccién de
personal) y para establecer la escala de clasificacion profesional de la empresa.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La responsable de RRHH junto con la Coordinadora realizaran la descripcién de los
puestos de trabajo que sera revisada por la Comision de Igualdad y aceptada por el drgano directivo
de la entidad. Esta informacidn se pasara a todo el personal laboral

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Comisién de lgualdad ( responsable de RRHH, 1 miembro del equipo técnico, 1
representante del patronato) y Coordinadora de la entidad

Materiales: Andlisis de los puestos y de las funciones a desempefar por todo el personal laboral de
las diferentes areas.

Econdmicos: 10 horas de la coordinadora de la entidad y 14 horas del responsable de RRHH, mas 4
horas del técnico que forma parte de la Comision de Igualdad- el representante del patronato no
tiene coste para la entidad

Total importe horas de la coordinadora: 10 horas. Coste 234,98 €

Total importe horas del responsable de RRHH: 14 horas. Coste 279, 17 €

Total importe horas de 1 técnico de la comisidn de igualdad: 4 horas. Coste 72,27€

Total: 586,42€

Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a ___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Documento con la descripcién de los puestos de trabajo de la
entidad.

OBSERVACIONES: Medida necesaria en la seleccion y promocién profesional.

PROPUESTAS DE MEJORA: Valorar la opinidn de todo el personal laboral en la descripcién de los
puestos de trabajo.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 2: PROMOCION
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ACTIVIDAD 1: Protocolo de promocion interna y carrera profesional con perspectiva de género.
Disefio de un protocolo de promocién que garantice que el proceso es accesible para todo el
personal de la empresa, utilizando los canales de comunicacidn correspondientes para que todas
las personas estén informadas y sin discriminacién por razén de sexo.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH y la Comisién de Igualdad estableceran un
protocolo de promocidén interna y carrera profesional en el que se especifiquen los pasos a seguir
en caso de vacantes disponibles. La Coordinadoray la direccion de la entidad aprobaran el protocolo
y se informard a todo el personal laboral. En el protocolo se definirdn los requisitos precisos para
promocionar y se comunicara a toda la plantilla, asi como los procesos empleados (entrevista,
revision de CV, etc.)

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Persona responsable de RRHH, coordinadora de la entidad y resto de la Comisién de
Igualdad

Materiales: Descripcidn de puestos, CV del personal laboral, registro de necesidades detectadas en
materia de igualdad.

Econdmicos: 8 horas de la Comision de lgualdad ( responsable de RRHH, 1 miembro del equipo
técnico, 1 representante del patronato), y 3 horas de la coordinadora de la entidad

Total:

Total importe horas de la coordinadora: 3 horas. Coste 70,49 €

Total importe horas del responsable de RRHH: 8 horas. Coste 159,53 €

Total importe horas de 1 técnico de la comisidn de igualdad: 8 horas. Coste 144,54€

Total: 374,56 €

Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Protocolo de promocidn interna y carrera profesional.

PROPUESTAS DE MEJORA: observacién directa de los procesos y revision periddica de los datos
obtenidos.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 3: FORMACION
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ACTIVIDAD 1: Formacion en igualdad.

Aquellas personas que no tengan formacién especifica en igualdad deben realizar, en horario
laboral, la formacién que contempla el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

Se trata de formacidn Online: http://escuelavirtualigualdad.es/igualdadoportunidades/

- Sensibilizacién en Igualdad de Oportunidades: Duracién 30 horas

- Formacion para la implantacion de planes y medidas de igualdad en las empresas. Duracién 30
horas.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH ofrecerd informacién sobre la formacién
existente en materia de igualdad. Las personas que no tengan formacion especifica en igualdad
deben registrarse en la Web del Ministerio y realizar uno de los dos cursos que se proponen. Cuando
haya finalizado la formacién deben entregar el certificado a la persona responsable de RRHH.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Persona responsable de RRHH y el resto del personal de la entidad.
Materiales: Pagina Web del Ministerio.
Econdmicos: 4 horas de la responsable de RRHH
30 horas de cada trabajador/a
Total importe horas responsable RRHH: 79,76 €
Total importe horas personal técnico: 7.821 €
Total: 7.900,76 €
Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan. Debido a que la
mayoria de personas ya estan formadas en materia de igualdad, se prevé que en el 12 afio se forme
la totalidad de la plantilla,
TEMPORALIZACION: De ___de 2021 a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Registro con todas las formaciones en materia de igualdad
realizadas por el personal laboral

OBSERVACIONES: Mayor sensibilizaciéon sobre la igualdad de oportunidades. Conocimiento de
buenas practicas a aplicar en el trabajo y en casa.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento y control periddico de la formacidn.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 3: FORMACION

ACTIVIDAD 2: Formacion en horario laboral.
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http://escuelavirtualigualdad.es/igualdadoportunidades/

Realizacion de acciones formativas organizadas por la entidad y para todo el personal laboral, sin
primar la categoria profesional o el sexo, a la hora de recibir dicha formacion. Estas acciones seran
siempre en horario laboral.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH, con ayuda de los responsables de cada area si es
preciso, planificard la formacion interna, asi como gestionard la valoracién de dicha formacion (a
través de encuestas de satisfaccion individuales).

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y el resto del personal de la entidad.
Materiales: Plan de Formacidn Interno. El material necesario para cada acciéon formativa.
Econdmicos: 16 horas de la responsable de RRHH
2 horas del responsable de cada area
Total importe horas responsable de RRHH: 319,04 €
Total importe horas responsable de cada area: 243,32 €
Total importe: 562,36 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Nimero de acciones formativas realizadas en horario laboral.
De  de2020a___ 2024.Valoracidon de las personas asistentes a la formacion.

OBSERVACIONES: Existencia del Plan de Formacién Interno elaborado en el afio 2005. Formacién
con independencia de la categoria profesional y el género. Capacitacién y formacién continua de las
personas trabajadoras de la entidad.

PROPUESTAS DE MEJORA: Tener en cuenta los cuestionarios de valoracion del curso en las
siguientes planificaciones.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION
FEMENINA

ACCION 3: FORMACION

ACTIVIDAD 3: Formacion especifica para el personal laboral en cuidados a personas dependientes.
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Con el objetivo de mejorar la conciliacién y fomentar la corresponsabilidad, de forma periddica el
personal laboral recibe formacion especifica relacionada con los cuidados a personas mayores
dependientes, centrandose esta formacion en la gestién del estrés y las emociones.

METODOLOGIA: La psicéloga de la entidad prepara la formacién orientada a todo el personal laboral
y es impartida en las propias instalaciones en horario de trabajo.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Psicéloga y responsable de RRHH.
Materiales: Material especifico del curso.
Econdmicos: 16 horas de la Psicdloga de la entidad

Total importe horas psicéloga: 289,12 €

Total importe: 289,12 €

Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan
TEMPORALIZACION: De ___de 2020a___ 2024.

INDICADORES DE EVALUACION: Curso impartido por la psicéloga. Cuestionarios de evaluacién.

OBSERVACIONES: Informacion y conocimiento de herramientas para enfrentarse a situaciones de
estrés al realizar tareas de cuidados.

PROPUESTAS DE MEJORA: Ampliar la oferta formativa relacionada con los cuidados a personas
dependientes.

4. AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

DIAGNOSTICO:

En Elche Acoge existe igualdad salarial para todas las personas que se encuentran en la misma
categoria o grupo profesional, tanto para hombres como para mujeres, no habiendo, por otra parte,
colectivos a los que no les sea de aplicacion el convenio. Sin embargo, la informacién a todo el
personal laboral del sobre el convenio y las tablas salariales que estipula supone dar mas
transparencia a este aspecto.
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Ademas, es necesario la revisidon periédica de los salarios con el fin de asegurar que todas las
personas que realizan el mismo trabajo u ocupan puestos equivalentes tienen la misma categoria
profesional y reciben, por tanto, el mismo salario.
OBJETIVOS GENERALES:

e Garantizar a todo el personal laboral una politica de retribuciones transparente.

e Informar sobre las tablas salariales estipuladas segin convenio.

e Llevar a cabo revisiones periddicas de los salarios que recibe el personal laboral.
PLAN DE ACCION:

ACCION 1: Informacion sobre cuadros salariales

ACCION 2: Revisiones salariales

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

ACCION 1: Informacion sobre cuadros salariales.

ACTIVIDAD: Todo el personal laboral de Elche Acoge recibe informacidn sobre el convenio colectivo
de Oficinas y Despachos y, en concreto, de los cuadros salariales que aparecen. Esta informacion
también estara reflejada en el Dossier de Acogida.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La persona responsable de RRHH ofrece informacidn especifica sobre salarios a
todo el personal laboral.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Persona responsable de RRHH.
Materiales: Convenio colectivo de Oficinas y Despachos de la Provincia de Alicante.

Econdmicos: 4 horas de la responsable de RRHH

Total importe horas responsable de RRHH: 79,76 €
Total importe: 79,76€

TEMPORALIZACION: De ___de 2021a___ 2025.
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INDICADORES DE EVALUACION: El personal laboral conoce los salarios estipulados por convenio.
Informacién introducida en el Dossier de Acogida.

OBSERVACIONES: Mejora de la transparencia en las retribuciones.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento de las actualizaciones de los cuadros salariales.

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

ACCION 2: Revisiones salariales.

ACTIVIDAD: Revision periddica de los salarios recibidos por el personal laboral. En estas revisiones
se realizara una comparativa del salario de mujeres y hombres que realizan el mismo trabajo u
ocupan puestos equivalentes para identificar cualquier diferencia y eliminarla si esta basada en
aspectos discriminatorios por razon de sexo.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: De forma periddica la persona responsable de RRHH realizara una revision de los
salarios y en los casos en los que se detecte alguna anomalia lo comunicara a la Coordinadora para
gue desde Presidencia y Patronato puedan tomar las medidas oportunas.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Persona responsable de RRHH. Coordinadora y 6rgano directivo de la Entidad.
Materiales: Convenio colectivo de Oficinas y Despachos de la Provincia de Alicante. Andlisis de
puestos de trabajo y personal laboral.
Econdmicos: 2 horas de la responsable de RRHH

2 horas coordinadora de la entidad

Total importe horas responsable de RRHH: 39,88 €
Total importe horas coordinadora: 47€

Total importe: 86,88 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: El personal laboral conoce los salarios estipulados por convenio.
Informacién introducida en el Dossier de Acogida.

OBSERVACIONES: Evitar la discriminacidn por razén de sexo.
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PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento de las actualizaciones de los cuadros salariales.

5. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

DIAGNOSTICO:

Conforme a la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y como medida de fomento de la salud, se
realizan reconocimientos médicos anuales. Ademas, se analizan las condiciones de trabajo con el
objetivo de reducir los riesgos ergondmicos y psicosociales.

Se establecen espacios tanto fisicos (comedor para evitar desplazamientos del personal de la
plantilla en horario de comida, si necesitan quedarse a comer) como de encuentro (comidas
semanales) para fomentar la cohesion del equipo y mantener la alta motivacién vy satisfaccion del
personal.

Es necesario crear y hacer publico un «Protocolo de Actuacidon» que regule el acoso sexual, el acoso
por razéon de sexo y el acoso moral, incluyendo su definicién, un procedimiento de prevencién,
actuacién y de medidas sancionadoras.

OBJETIVOS GENERALES:

e Garantizar al personal laboral la vigilancia periédica de su estado de salud, tanto fisica,
psiquica y social, en funcidén de los riesgos a los que estan expuestos, teniendo en cuenta
gue la salud, no es simplemente la ausencia de enfermedad.

e Cohesionar y unir al personal con tiempo y espacio compartido fuera de la dindmica de
trabajo para motivar y fomentar la unién y lograr un buen nivel de implicacién y compromiso
del personal.

e Realizar y difundir un Protocolo de Actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo
y acoso moral.

PLAN DE ACCION:
ACCION 1: Protocolo de Acoso

ACCION 2: Servicio periddico de reconocimientos médicos anuales y revisiéon de riesgos
ergonodmicos y psicosociales

ACCION 3: Comedor

ACCION 4: Potenciacidn trabajo en equipo: Reunién semanal y Comisiones de trabajo.
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ACCION 5: Cohesidn de la plantilla mediante comida semanal conjunta

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACCION 1: Protocolo de Acoso

ACTIVIDAD: Se disefiara y hara publico un «Protocolo de Actuacion» que regule el acoso sexual, el
acoso por razén de sexo y el acoso moral. En el Protocolo se incluird la definicidn de los diferentes
conceptos, los procedimientos de prevencion y actuacién y las medidas sancionadoras. El Protocolo
serd de obligado cumplimiento para todo el personal laboral de la entidad.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Desde el Area de Igualdad se realizard el disefio del Protocolo de Acoso que
posteriormente pasard a revisar la Coordinadora para ser aprobado finalmente por el érgano de
direccion de la entidad.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Personas del Area de Igualdad. Coordinadora y érgano directivo de la Entidad.
Materiales: Material de oficina y otros materiales de consulta.
Econdémicos: 2 horas de la coordinadora
5 horas del personal del Area de Igualdad
Total importe horas coordinadora: 47 €
Total importe horas personal del Area de Igualdad: 90,35 €
Total importe: 137,35 €
Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: El personal laboral conoce el Protocolo de Actuacién. Informacidn
introducida en el Dossier de Acogida.

OBSERVACIONES: Imprescindible luchar contra el acoso en el trabajo.

PROPUESTAS DE MEJORA: Seguimiento periédico de las medidas establecidas y valoracién de su
idoneidad.

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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ACCION 2: Servicio periédico de reconocimientos médicos anuales y revisiéon de riesgos
ergondmicos y psicosociales.

ACTIVIDAD: Con cardacter anual, las personas trabajadoras se someten a una revision médica con
protocolos especificos para los riesgos de los puestos de trabajo, contratada por Elche Acoge con su
Mutua Aseguradora de referencia. Posteriormente a la persona trabajadora se le trasladan los
resultados sobre su estado de salud y a la entidad solo le figura si es apta o no para su puesto de
trabajo.

De forma anual se analizan los riesgos derivados del trabajo para establecer acciones para
minimizarlos.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: La persona responsable de PRL se encarga de revisar la evaluaciéon de riesgos
laborales y seguir las recomendaciones que estan marcadas para minimizar los riesgos ergondmicos
y psicosociales. De forma anual, la misma persona, se encarga de organizar los reconocimientos
médicos de todo el personal laboral.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Persona responsable de PRL

Materiales: Plan de Prevencién de Riesgos Laborales.
Econdmicos: 4 horas de la Responsable de PRL

Total importe horas responsable de PRL: 72,28 €
Total importe: 72,28 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Informes de los certificados del personal laboral. Memoria de
Planificacidén preventiva cumplimentada.

OBSERVACIONES: Importancia de contar con un entorno saludable para un dptimo desempefio del
puesto de trabajo, asi como del funcionamiento de la empresa.

PROPUESTAS DE MEJORA: recogida de datos sobre la efectividad de la medida, asi como
sugerencias por parte de la plantilla de medidas para fomentar la salud laboral.

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACCION 3: Comedor.
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ACTIVIDAD: Habilitacién de un espacio a modo de comedor que puede ser utilizado por todo el
personal que lo necesite y que cuenta con una nevera y un microondas, asi como mesas y sillas. en
las dos sedes de Elche Acoge (ubicadas en el centro y en el barrio de Carrus).

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla.

METODOLOGIA: Se ha habilitado un espacio de descanso para todo el personal laboral en las propias
instalaciones de la entidad.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Toda la plantilla
Materiales: Mobiliario, nevera y microondas a disposicion del personal laboral.
Econdmicos: Mobiliario 165€
Nevera 125€
Microondas 50 €
Total mobiliario: 165 €
Total electrodomésticos: 175 €
Total : 340 €
Este gasto solo se realiza una vez, el primer afio de implementacién del plan

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Espacio de descanso habilitado.

OBSERVACIONES: Reduccion de estrés por desplazamientos, asi como mejora de organizacién del
tiempo de trabajo.

PROPUESTAS DE MEJORA: Consulta al personal laboral sobre la medida adoptada.

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACCION 4: Potenciacion del trabajo en equipo: Reuniéon semanal y Comisiones de trabajo

ACTIVIDAD: Puesta en valor del trabajo en equipo. Coordinacion de todas las areas de la entidad a
través de una reunidon semanal y de la organizacion y divisién del trabajo por medio de comisiones.
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DESTINATARIOS/AS: Todo el personal de la plantilla.

METODOLOGIA: La coordinadora de la entidad, junto con la persona responsable de RRHH, se
encarga de organizar las reuniones semanales, asi como de crear los grupos y comisiones de trabajo
necesarios para cumplir con los objetivos propuestos.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Responsable de RRHH y Coordinadora de la entidad. Todo el personal laboral.
Materiales: Agendas de trabajo.
Econdmicos: 6 horas de la responsable de RRHH
6 horas de la coordinadora de la entidad

Total importe horas responsable de RRHH: 119,64 €
Total importe horas coordinadora: 141 €
Total: 260,64 €

TEMPORALIZACION: De __de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Mejora de la motivacién y de la calidad del trabajo realizado.

Encuesta de clima laboral

OBSERVACIONES: Cohesién y mejora de la comunicacion entre el equipo de trabajo, potenciando el
compafierismo. Aumenta el buen clima laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Andlisis periddico de los resultados obtenidos.
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AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACCION 5: Cohesidn de la plantilla mediante comida semanal conjunta.

ACTIVIDAD: Todo el equipo técnico participa todos los jueves en una comida de trabajo dentro del
horario laboral para fomentar la cohesién de grupo y mejorar la motivacion laboral.

DESTINATARIOS/AS: Todo el personal de la plantilla.

MEDIOS Y RECURSOS:

Humanos: Toda la plantilla

Materiales: los que se precisen para una comida, en el caso que se organice en las instalaciones. Por
lo general las comidas se realizan fuera.

Econdémicos: Equipo técnico 1.440 horas anuales

Total importe horas equipo técnico: 25.027,2 €
Total importe: 25.027,2 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a ___ 2025.

INDICADORES DE EVALUACION: Mejora de la motivacién y de la calidad del trabajo realizado.
Encuesta de clima laboral

OBSERVACIONES: Aumenta el buen clima laboral.

PROPUESTAS DE MEJORA: Ampliar esta medida a otros eventos como convivencias o cenas de
empresa con motivo de fechas importantes para la plantilla y la fundacidn.
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6. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

DIAGNOSTICO:

Elche Acoge es consciente de la necesidad de utilizar el lenguaje inclusivo para la visibilizacion de
las mujeres, ya que en el lenguaje tradicionalmente catalogado como neutro son invisibilizadas por
completo. Se tiene la firme creencia de que una representacién no sexista debe no ocultar, no
subordinar, no infravalorar ni excluir a las mujeres tanto en el lenguaje como en los textos escritos
gue Elche Acoge emplea. Por tanto, el lenguaje utilizado debe de ser analizado a todos los niveles:
tanto en los proyectos presentados como en las hojas informativas, carteleria o notas destinadas a
las personas atendidas en la Fundacion.

Por otro lado, las imagenes utilizadas no deben fomentar los roles/estereotipos tradicionales de
género, eliminando cualquier imagen excluyente o sexista y utilizando siempre imagenes igualitarias
en todas las plataformas y recursos utilizados.
OBIJETIVOS:
e Conseguir la representacién de hombres y mujeres por igual en el lenguaje.
e Promover la igualdad de oportunidades a través de la visibilizaciéon de las mujeres a través
del lenguaje inclusivo y las imagenes igualitarias.

PLAN DE ACCION:

ACCION 1: Uso del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION 1: Uso del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

ACTIVIDAD: Correccion y eliminacién de los usos sexistas de la lengua mediante la revisién de todos
los documentos y soportes utilizados, incluidos medios en redes sociales cuya creacién se hizo con
anterioridad y a dia de hoy puede existir algun vestigio del uso del masculino como neutro. Se
estudia a conciencia, ademads, que las imagenes empleadas representen a todo el espectro de la
sociedad, no solo atendiendo a la diferenciacidon por géneros sino sin discriminacion alguna por
motivo de edad, género, origen etnocultural, etc.

DESTINATARIOS/AS: Toda la plantilla y la sociedad en general. Personas que reciban la informacion
y el mensaje que Elche Acoge difunde.

72




| Plan de Igualdad Fundacion Elche Acoge (2021-2025)

METODOLOGIA: La persona responsable de comunicacidn revisa todos los textos que son publicados
para evitar la utilizacion de lenguaje y/o imagenes sexistas. Ademads, todo el personal laboral recibe
formacidn para aplicar la perspectiva de género en todos los proyectos.

MEDIOS Y RECURSOS:
Humanos: Persona responsable de comunicacién y todo el personal laboral
Materiales: Todo el material utilizado en la entidad, en todos los posibles soportes
Econdmicos: 12 horas anuales responsable del area de igualdad.

1 h anual cada trabajador

Total importe horas responsable del area de igualdad : 216,84 €
Total importe horas personal laboral: 260,7€
Total importe: 477,54 €

TEMPORALIZACION: De ___de2021a___ 2025.
INDICADORES DE EVALUACION: Material de la entidad (proyectos, carteleria, guias) y plataformas
utilizadas para comunicacién (RRSS, web, etc.)

PROPUESTAS DE MEJORA: Favorecimiento de la promocion de la igualdad de género en todos los
aspectos de la entidad.

IMPLANTACION

4. IMPLANTACION

La implantacion del | Plan de Igualdad de la Fundacidn Elche Acoge supone la aplicacién efectiva de
las distintas medidas propuestas en la Comisidon de Igualdad y acordadas por la direccion de la
entidad.

Para implantar el | Plan se llevardn a cabo las medidas propuestas a continuacion:

e Informacion atodo el personal laboral sobre los contenidos del | Plan y la calendarizacién de
las actividades marcadas.

e Formacién en materia de género e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres al
personal directivo, responsable de RRHH, asi como todas aquellas personas responsables de
la ejecucidn de las medidas que contempla el | Plan.

e Articulacion de los mecanismos de seguimiento y evaluacién del | Plan.

Las medidas propuestas se implementaran de ___de 2021 a ___ 2025, fecha en la que se realizard

una revision de las actuaciones presentadas, se valoraran los resultados obtenidos y se procederd a
valorar la continuidad del Plan.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdacticas a adoptar
para su consecucién, asi como el establecimiento de los sistemas de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.

La Comisidén de Igualdad de la entidad serd la encargada de la evaluacion y seguimiento del citado
plan e informara al 6rgano de direccidn de los resultados obtenidos. A través de dicho seguimiento
se conoceran las dificultades presentadas durante la implantacién, asi como los resultados,
permitiendo la mejora y ajuste.

La Comisidn de Igualdad se reunird anualmente para realizar un informe sobre el cumplimiento de
este, realizando un andlisis completo de las acciones realizadas a dos niveles:
1. Nivel cuantitativo: se analizaran los datos principales presentados sobre la empresa, la
plantilla y la deteccién de necesidades por areas.
2. Nivel cualitativo: seguimiento mediante respuestas del personal laboral a encuestas de
satisfaccidn, clima laboral, asi como las diferentes sugerencias y aportaciones que puedan
dar en las reuniones periédicas de la fundacién.

El plan de igualdad tendrd una vigencia de 4 anos, que se prorrogaran hasta la aprobacién del

siguiente, habiéndose iniciado la negociacién del Il Plan de Igualdad con al menos, 6 meses de
antelacion a la finalizacién del presente plan.
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