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1.1 Caracteristicas del Plan de Igualdad

El | Plan de Igualdad de la ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ es
un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas, que persigue
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. Las
caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

* Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente para las mujeres.

» Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles, de conformidad con lo establecido en el Plan.

» Considera uno de sus principios basicos la participacion a través del diadlogo y
cooperaciéon de las partes (direccién de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

* Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacion futura por razon
de sexo.

» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios, en funcion de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

» Parte de un compromiso de la empresa, que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

1.2 Marco Legal

La recopilacion de informacion, el analisis de datos y el contenido que tiene este
informe atiende a los criterios definidos en el actual desarrollo reglamentario. Estos
criterios se concretan en:

En el marco internacional:

eLa Declaracién Universal de los Derechos Humanos de 1948, donde se proclaman
la igualdad y se prohibe la discriminacion laboral (Articulos 7 y 23).

eLos Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), como el
Convenio sobre igualdad de remuneracién (N.° 100), y el Convenio sobre la
discriminacion laboral por razén de sexo (N.° 111).

eLos articulos 3 y 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos de
1966.

eLos articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales.

La legislacion comunitaria europea:

e La Estrategia para la Ilgualdad entre Mujeres y Hombres (2010-2015).

e La Carta Europea de la Mujer (2010).

e El Pacto Europeo de la Igualdad de Género (2011-2020).

Las normativas nacionales:

eLey Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad de oportunidades y
conciliacion efectiva de mujeres y hombres.

e Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

eReal Decreto 901/2020, de 13 de octubre, se articula el procedimiento de
negociacion de los planes de igualdad y su previo diagnéstico, indicando el
contenido de un minimo de materias concretas, asi como la creacion de una
comision negociadora. De la misma forma, se modifica el contenido de los planes
de igualdad.



eReal Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. A través de este decreto se establece la realizacion de auditorias
salariales, de manera obligatoria para aquellas empresas que cuenten con un Plan
de lgualdad, con la finalidad de analizar la brecha salarial y emprender asi acciones
para que ésta disminuya. Esta auditoria requiere de un diagnostico y del
establecimiento de un plan de actuacién para su correccion.

La legislacion autonomica de la Comunidad de Madrid: Ley 2/2016, de 29 de

marzo, de Identidad y Expresion de Género e Igualdad Social y no Discriminacion de

la Comunidad de Madrid.

1.3 Estructura

El | Plan de Igualdad de la ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ, se
estructura asi:

|. Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion, promocion, formacion, retribuciones, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, politica de comunicacion, sensibilizacion en igualdad y
todo lo relacionado a la violencia de género.

Il. Las medidas se han elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion,
las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

lll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacion,
sus resultados y su impacto en la empresa.

1.4 Ambito de aplicacion y vigencia del
Plan de Igualdad

Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacion general en para toda su plantilla, e incluyendo
a todas las personas trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde
desemperien su trabajo, asi como de la relacién o tipo de contrato de que dispongan
con la Empresa.

Ambito Territorial

El ambito del Plan es autonémico, ya que la ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL
CASA DE PAZ cuenta con un centro de trabajo en Madrid en Calle de los andaluces
22 posterior

Vigencia del Plan

Este plan tendra un plazo de vigencia de cuatro afios para poder facilitar el alcanzar
los objetivos establecidos en las acciones planificadas y ejecutadas. Al igual que la
Auditoria retributiva que incluye, la cual, tendra la misma vigencia que el Plan.

Tres meses antes a la finalizacidon de la vigencia del plan de igualdad se conformara
la mesa negociadora del Il plan de igualdad de la ASOCIACION SOCIAL Y
CULTURAL CASA DE PAZ que iniciara el nuevo proceso en virtud de la legislacion
vigente con la duraciéon marcada por el RD 901/2020.

Este plan se inicia a fecha veinte de diciembre 2023.



1.5 Partes suscriptoras del Plan de
lgualdad

La Comision negociadora del | Plan de Igualdad de la ASOCIACION SOCIAL Y
CULTURAL CASA DE PAZ y las partes que aprobaran y firmaran él mismo esta
compuesta por las siguientes personas:

De una parte, como representacion de la ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL
CASA DE PAZ:

1. Carolina Parrera Fernandez. Coordinadora de Proyectos.

De otra parte, la parte social como represente las personas trabajadoras:

2. Rebeca Endsjo Martin. Persona designada y legitimada por las personas
trabajadoras.

2.1 Caracteristicas de la empresa

La ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ es una organizacion gitana
sin animo de lucro que defiende sus derechos y promueve la cultura gitana. A travées
de actividades que se llevan a cabo, se reconoce su valor universal. La asociacién
se rige por estatutos aprobados en Asamblea General, estableciendo 6rganos de
gobierno y representacion. Constituida en Madrid, desde 1992, se implementan
proyectos para favorecer a las personas mas desfavorecidas y promover la igualdad
de oportunidades. Esta enfocada en ayudar a colectivos vulnerables.

Mision: Entidad sin animo de lucro que ayuda a personas en exclusion social o en
riesgo, especialmente la comunidad gitana, promoviendo su integracion y apoyando
su identidad cultural entendiendo esta experiencia a otros grupos con necesidades
similares.

Vision: Mejorar el bienestar social de las familias gitanas, ofreciendo programas de
desarrollo personal y social, y facilitando la insercion laboral a través de
colaboraciones y gestion de recursos econémicos con protocolos resolutivos.
Valores: Se busca ser un referente en el ambito socioeducativo para lograr una
transformacion social, especialmente en la comunidad gitana. Se promueve la
integridad, transparencia y profesionalidad con la conviccion de que no hay limites si
se trabaja en equipo.

La ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ ha constituido sus
programas de atencién a las personas sin recursos teniendo en cuenta dos premisas
fundamentales:

* Los valores humanitarios.

* La profesionalidad y el rigor.

Cuenta con un colectivo formado por profesionales de la psicologia, trabajo social,
educacién social, integracion social y monitores, que desde una linea de
intervencion interdisciplinar y de metodologia cientifica basada en la evidencia
luchan dia a dia por atender a los cientos de usuarios y usuarias que pasan por
nuestros servicios. Se trabaja, pues, desde un enfoque comunitario con el fin de que
las personas usuarias sean participes de la red normalizada que la sociedad le
ofrece.



2.2 Ficha de la empresa

DATOS DE LA ENTIDAD
ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA

RAZON SOCIAL: DE PAZ

NIF: G80366909

DOMICILIO: Calle Andaluces 22, posterior
FORMA JURIDICA: ASOCIACION

ANO CONSTITUCION: 1992

RESPONSABLE ENTIDAD

NOMBRE: ADOLFO GARCIA GARCIA
CARGO: PRESIDENTE
TELEFONO: 913802721

EMAIL: Adolfogg2003@gmail.com

RESPONSABLE DE IGUALDAD

NOMBRE: CAROLINA PARRERA FERNANDEZ
CARGO: COORDINADORA DE PROYECTOS
TELEFONO: 913802721/609013175
EMAIL: coordinacion@casadepaz.es
ACTIVIDAD
ACCION E INTERVENCION SOCIAL 2022-
CONVENIO COLECTIVO: 2024
CNAE: 9499
ATENCION SOCIAL A COLECTIVOS
DESCRIPCION ACTIVIDAD: VULNERABLES
DISPERSION GEOGRAFICA: COMUNIDAD DE MADRID
DIMENSION
PERSONAS TRABAJADORAS: 15
MUJERES 9
HOMBRES 6

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
DISPONE DE DEPARTAMENTO DE

PERSONAL: Sl
REPRESENTACION LEGAL Y/O
SINDICAL Sl


mailto:Adolfogg2003@gmail.com
mailto:coordinación@casadepaz.es

*Se computaran como personas trabajadoras aquellas que hayan estado contratadas a lo largo de los
ultimos 6 meses incluyendo las que hayan estado de alta como trabajadoras temporales durante al
menos 100 dias.**Se computaran como puestos de trabajo aquellos que impliquen tareas, funciones
y responsabilidades diferentes.

***Se computara como centro de trabajo la unidad productiva con organizacion especifica, que sea
dada de alta, como tal, ante la autoridad

laboral.

2.3 Compromiso de la empresa con la
igualdad

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de su organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio
gue establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la selecciéon a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumen el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “La situaciébn en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas
de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas
medidas de igualdad o Plan de igualdad.

La direccion de la ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ igualmente
se compromete a llevar a cabo con total transparencia y veracidad el diagndstico del
| Plan de Igualdad, como principio fundamental de su cultura; dando un valor clave
en la politica de gestion de personas a la igualdad de oportunidades y equidad entre
hombres y mujeres, la lucha contra la violencia de género y el fomento de la
conciliacién de la vida, personal, familiar y laboral.



3.1 Caracteristicas del diagndstico

La ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre mujeres y
hombre (LOIEMH) en el articulo 46,2 indica la necesidad de realizar un diagnéstico
previo a la elaboraciéon del Plan de Igualdad, que esté negociado entre la
representacion de la empresa y la representacion de las trabajadoras y los
trabajadores.

Para realizar el diagndstico, la empresa se ha ajustado a lo indicado en la normativa
relativa a Igualdad, es decir, se necesitan datos cuantitativos y cualitativos referidos
a las materias contempladas en el art 46.2 de la LOIEMH; art 7RD901/2020, por lo
qgue se solicita informacion desagregada por sexo para poder analizar e identificar
posibles sesgos de género, desigualdades o discriminaciones

El informe incluira informacién y valoracion realizada de cada area o materia, con
perspectiva de género, identificando situaciones de discriminacion, directa o
indirecta o desigualdad que puedan darse en la empresa.

Areas o materias que se analizaran:

Caracteristicas generales y cultura organizativa.
Seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion femenina.
Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo.

Corresponsabilidad y Conciliacion.

Retribuciones y Auditoria Salarial.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
10 Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista.
11. Violencia de género.

3.1 Metodologia

La metodologia para realizar el diagnéstico se ha realizado analizando datos
cuantitativos y cualitativos de las distintas materias que contempla el art 46. De

la LOIEMH. Utilizando la guia y herramientas para la igualdad que pone a
disposicion de las empresas el Instituto de las mujeres.

Se analizaran dos tipos de indicadores para realizar un analisis mas completo y
exhaustivo.previamente.

Indicadores cuantitativos

Para examinar y analizar los datos numérica y estadisticamente, se recoge
informacion sobre la composicion de la plantilla, la participacion de las mujeres y los
hombres desagregando todos los datos por sexo, es decir, se realiza célculo de
ratios en relacion con la representatividad de género en los procesos descritos
previamente.

Indicadores cualitativos

Realizando muestreo para obtener de la plantilla de la ASOCIACION SOCIAL Y
CULTURAL CASA DE PAZ informacion sobre las experiencias, opiniones Yy
percepcion, analizando la cultura empresarial sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en todos los procesos descritos previamente.

Para realizar el diagnostico se ha utilizado la siguiente informacion:



e Documentos e informes sobre procesos y politicas llevadas a cabo con respecto a
las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

eSe han realizado entrevistas a la Direccion y RRHH y encuestas online a
trabajadoras y trabajadores de todos los centros y a la RLT con el fin de obtener un
aporte de vision global sobre algunos aspectos que analizaremos.

e Base de datos con informacion laboral de la plantilla.

e Convenio colectivo de aplicacion.

3.2 Periodo de referencia de los datos
utilizados y fechas de realizacion

Recogida de datos cuantitativos, incluidos los del Registro Salarial y la Auditoria
Retributiva:

Desde junio a septiembre sobre el ejercicio 2022.

Recogida de datos cualitativos: Cuestionarios plantillay RLT: junio y julio de 2023.
Asi pues, la fecha de inicio del estudio diagnéstico fue junio de 2023 y finalizo
la recogida de datos de

informacion en septiembre de 2023.

3.3 Objetivos generales y especificos

El objetivo principal del | Plan de Igualdad de la ASOCIACION SOCIAL Y

CULTURAL CASA DE PAZ es conseguir la plena igualdad entre mujeres y hombres

en la accion y en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo los

desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

e Difundir la cultura de la organizacion que permita asentar el principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

e Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

e Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por
razén de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales vy
niveles.

eFavorecer la promocion interna y selecciobn con objeto de alcanzar una
representacion equilibrada de la mujer en la plantilla.

eFormar e informar en materia de igualdad d e trato y oportunidades a toda la
plantilla, prestando especial atencidon a las personas que forman parte de la
Comisién de Seguimiento de Igualdad.

e Garantizar el principio de igualdad retributiva.

e Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar
en la plantilla.

e Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la entidad.

e Promover mediante acciones de comunicacion y formacién la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

e Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en el centro de trabajo.

e Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Los objetivos especificos de cada una de las &reas o materias de actuacién, son

los siguientes:

CULTURA ORGANIZATIVA

eIntegrar la perspectiva de género en los procesos y gestion de RRHH y cultura
organizativa.



*Designar en la empresa un responsable de igualdad.

*Sensibilizacion sobre perspectiva de género para toda la plantilla.

sInformar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de
Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos de realizacion, sus objetivos
y los resultados esperados.

SELECCION Y CONTRATACION

*Elaborar e implementar un protocolo de seleccién y contratacion.

*Dar formacion especifica sobre igual de oportunidades y no discriminacion de
género a todas las personas que participan en el proceso de seleccion y
contratacion.

*Redactar e ilustrar la convocatoria de empleo siguiendo los criterios de igualdad de
género y haciendo uso de lenguaje e imagenes inclusivas.

*Revisar y ajustar los perfiles de los puestos de trabajo en base a perspectiva de
género.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA
+ldentificar los puestos de trabajo de la organizacion con una denominacién neutra.
*Elaborar informacion estadistica con datos desagregados por sexo que permita
obtener una vision real de los desequilibrios que puede haber en la plantilla por
razén de género.

*Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub
representados/as.

*Revisar y ajustar los perfiles profesionales detectando, si hubiera, los casos de
segregacion horizontal y vertical

gue puedan darse en base a perspectiva de género.

FORMACION

*Asegurar un Plan de Formacion que contemple la igualdad de género y un
crecimiento profesional y personal a través del acceso a la capacitacién sin ninguin
tipo de discriminacion.

*Registrar la formacién académica de los trabajadores y las trabajadoras para
facilitar el desarrollo profesional en la entidad.

Disefar y dar difusion a las acciones formativas en materia de igualdad dentro del
Plan de Formacion.

*Detectar las necesidades de formacion para las trabajadoras y los trabajadores.
PROMOCION.

*Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
*Mejorar las posibilidades de promocion de la plantilla ya existente en la empresa.
*Fomentar la representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en los
distintos grupos profesionales y departamentos, eliminando la segregacion horizontal
y vertical.

*Crear un registro estadistico de las vacantes publicadas de los diferentes centros de
trabajo, para poder realizar coordinacion y seguimiento de las mismas con los
indicadores requeridos por la normativa de igualdad.

CONDICIONES DE TRABAJO

*Mantener una base de datos desagregada por sexos que contemple las condiciones
laborales.

*Disefar e implementar una encuesta para la plantilla de clima laboral.

Disefiar e implementar una encuesta para la plantilla que permita conocer los
motivos que han causado las bajas voluntarias.



CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

*Garantizar el conocimiento y el uso corresponsable de las medidas de conciliacion
existentes.

*Garantizar el seguimiento de las medidas de conciliacion a las que se acogen las
trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

*Generar si la comision considera necesario nuevas medidas de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal

Garantizar a los trabajadores y las trabajadoras la informacion y formacion

sobre corresponsabilidad y medidas de conciliacién

AUDITORIA RETRIBUTIVA

*Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

*Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluacion de
puestos de trabajo, de forma que se eliminen las premisas que puedan obstaculizar
la carrera de las mujeres, consiguiendo que la valoracion de los puestos de trabajo
esté basada en la evaluacion del trabajo, las funciones que comporta y la capacidad
potencial de la poblacién femenina para poder ofrecerles posibilidades de promocion
y de carrera.

*Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de género
en cuanto a complementos, incentivos y beneficios sociales, a fin de facilitar su
control antidiscriminatorio.

*Revisar y ajustar los perfiles de los puestos de trabajo en base a perspectiva de
género.

-Definir e implantar una politica de retribucidon y ascensos diferenciada por
categorias profesionales.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

*Promover la difusion del Protocolo Prevencion de Acoso Sexual y/o por Razén de
Sexo a la plantilla.

*Formar a las trabajadoras y los trabajadores en Prevencién de Acoso Sexual y/o por
Razon de Sexo.

*Comprobar por parte de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad el
resultado de la aplicacion del protocolo de acoso y, en funcion de ello, proponer
modificaciones para su actualizacion y mejora. plantilla.

COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

*Actualizar los documentos, publicaciones y protocolos de la empresa teniendo en
cuenta la perspectiva de género y el lenguaje incluyente y no sexista.

Incluir formacion a todas las trabajadoras y los trabajadores para que aprendan
sobre perspectiva de género y el uso correcto el lenguaje incluyente y no sexista.
*Mantener a las trabajadoras y los trabajadores informados de las acciones de la
empresa en materia de igualdad.

*Crear un espacio de lgualdad en la web.

VIOLENCIA DE GENERO

*Elaborar un protocolo de atencidon, asesoramiento y proteccion a las victimas de
Violencia de Género.

*Concienciar a todas las trabajadoras y todos los trabajadores sobre la Violencia de
Geénero y articular mecanismos de prevencion.

«Conmemorar el dia 25 de noviembre, dia internacional contra la Violencia de
Geénero.



COLECTIVO LGTBI+

*Promover la perspectiva de la diversidad sexual y de género en la entidad.

*Formar a las trabajadoras y trabajadores en prevencion, deteccion y actuacion en
aquellas situaciones que conlleven cualquier discriminacion por razon de
orientacion, identidad o expresion de género.

4.1 Cultura organizativa

En ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ las actuaciones de la
entidad en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres estan
unidas a sus propios valores. Los factores que componen la cultura organizativa
empresarial son conceptos que se materializan, que en la empresa se transforman
en actitudes y en formas de actuar, parametros fundamentales para analizar en
relacion con la politica empresarial y encontrar las vias para transmitir los valores
asociados a la igualdad.

La plantila de ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ esta
compuesta por quince personas, de las que un sesenta por ciento son mujeres y un
cuarenta por ciento son hombres. En este resultado se puede observar que es una
empresa equilibrada en lo que se refiere a trabajadores y trabajadoras porque sus
porcentajes no sobrepasan los que estan establecidos en la legislacion vigente, que
refiere que la diferencia no debe ser superior al sesenta por ciento ni ser inferior al
cuarenta por ciento.

La edad media de la plantilla de la entidad es de treinta y ocho afios, siendo la edad
media de los hombres treinta y seis afios y la edad media de las mujeres cuarenta
afios. Se trata de una plantilla basicamente joven y claramente equilibrada. Teniendo
en cuenta que la edad media de las personas trabajadoras en Espafia es de
cuarenta y tres afios en este caso en concreto, tanto los hombres como las mujeres
estan por debajo de esa media.

En la entidad, la mayor rotacién de la plantilla se produce en la franja de cero a un
afio de antigledad, que corresponde a un setenta y dos por ciento de la plantilla, es
decir, un cuarenta y siete por ciento son mujeres y un veinticinco por ciento son
hombres. Si observamos el nimero de personas con una antigiiedad entre uno y
tres afios, se puede englobar al catorce por ciento de la plantilla, que corresponde a
un siete por ciento de mujeres y a un siete por ciento de hombres. Entre tres y cinco
afos, de nuevo vemos que hay un catorce por ciento de la plantilla, que corresponde
a un siete por ciento de mujeres y a un siete por ciento de hombres.

Como conclusion, podemos extraer que se trata de una plantilla con alta rotacion ya
gue un setenta y dos por ciento, es decir, la mayoria, tiene una antigiiedad menor de
un afio.

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ es consciente de que
socialmente la desigualdad entre mujeres y hombres se encuentra en la base del
sistema y que aun hay mucho camino que recorrer. Consecuentes con esa situacion
social, a dia de hoy, aboga por la maxima participacion de la mujer en todas las
esferas, en igualdad de condiciones con el hombre, al que, ademas, considera
indispensable para el desarrollo pleno y completo de la entidad. A fin de lograr este
objetivo, es consciente de la necesidad de que las mujeres estén en todos los foros
en los que se tomen decisiones dentro de las organizaciones y que se produzcan
cambios internos dentro del conjunto empresarial de nuestro pais que permitan
lograr ese propaosito.
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4.2 Seleccion y contratacion

En ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ, la politica de igualdad en
seleccion y contratacion estd presente en todos los procesos a través de los cuales
se realiza el acceso, seleccion y contratacion de personal en la entidad. Esta politica
se tiene que orientar de tal forma que prevenga que el sexo o la situacion personal
de cualquier postulante, no sea un condicionante o limitante del candidato o
candidata. Ademas de la neutralidad del proceso y procedimiento en su disefio e
implantacion, hay que buscar las medidas de mejora donde poder optimizar con el
propio plan de igualdad el aérea de seleccion y contratacion, ya que se trata de un
area muy relevante al ser el primer punto de acceso del profesional a la entidad.

El andlisis se ha realizado de una forma minuciosa con el nUmero de contrataciones
de hombres y mujeres, desglosado por tipos de contratos, grupos profesionales o
departamentos, en funcion del género de los trabajadores y las trabajadoras y los
motivos de la finalizacion de las relaciones laborales.

El andlisis se ha realizado de una forma minuciosa con el nUmero de contrataciones
de hombres y mujeres, desglosado por tipos de contratos, grupos profesionales o
departamentos, en funcion del género de los trabajadores y las trabajadoras y los
motivos de la finalizacion de las relaciones laborales.

El sistema de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa es mediante la
publicacién de ofertas de trabajo en los principales portales digitales de empleo y en
paginas especializadas del sector, asi como publicaciones internas de las vacantes
disponibles. La empresa no cuenta con un procedimiento previamente definido para
realizar el proceso, por lo que se selecciona el personal en funcién de los requisitos
del puesto a cubrir, valorando el perfil adecuado a las caracteristicas especificas
requeridas. En los procesos de seleccion que se realizan, se valora tanto la
formacion técnica como la experiencia en el puesto.

Los factores que determinan que se inicie un proceso de seleccion y contratacion
son:

Plazas vacantes, necesidades organizativas, sustituciones y nuevos puestos
generados por adjudicacion de proyectos.

Ademéas de la formacién técnica requerida, lo que busca la entidad en los/as
candidatos/as es:

* Alta vocacion social.

» Capacidad organizativa.

* Que se identifiquen con los valores de la entidad.

* Motivacion para desarrollar los proyectos de la entidad.

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ, ha contratado para el
periodo 2022 a once personas, el sesenta y cuatro por ciento corresponde a nueve
mujeres y el treinta y seis por ciento corresponde a 6 hombres.

Si analizamos por franjas de edades, llegamos a la conclusion de que la mayor
contratacion de mujeres se da en la franja de edad de treinta a cuarenta y cinco
afos, que corresponde a un ochenta por ciento de mujeres, frente a un veinte por
ciento de hombres y, que el mayor equilibrio en las contrataciones de hombres y
mujeres, se da en la franja de edad cuarenta y cinco a cincuenta y cinco afos.
Prevalecen las contrataciones de mujeres sobre las de hombres en casi todos los
tipos de contrato y jornada, con excepcion de indefinido a jornada completa, que hay
mas hombres. También la contratacidon es mayor a jornada parcial, un sesenta y
cuatro por ciento, que a jornada completa , que son un treinta y seis por ciento de la
plantilla.
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En la entidad ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ, el noventa y
uno por ciento de las personas contratadas en 2022 , que corresponde a 10, tienen
horario continuo y el porcentaje de mujeres que los realizan es de un sesenta y
cuatro por ciento, es decir, un total de siete, mientras un treinta y seis por ciento
corresponde a tres hombres. S6lo un hombre en la entidad esta contratado con
turnos.

Respecto a las contrataciones por grupos profesionales, tal y como muestran las
tablas, podemos observar que en el grupo en el que se ha realizado el mayor
numero de contrataciones es en el area funcional uno y como conclusion podemos
extraer que se ha contratado a mas mujeres en el grupo profesional uno y mas
hombres en el dos.

En las contrataciones de plantilla con o sin personas a su cargo, el analisis revela
gue un setenta y tres por ciento del personal contratado en el periodo de referencia
no tiene hijos/as. De las 8 personas contratadas siete son mujeres y cinco de ellas
no tienen hijos/as mientras que, el hombre contratado no tiene hijos/as. Son datos
gue llaman la atencion, teniendo en cuenta que la edad media de la plantilla es de
treinta y ocho afios y que la paternidad /maternidad en Espafia, segun el INE, es
treinta y un anos.

En el dltimo afio en la entidad, ha habido tres ceses definitivos por finalizacién de
contrato de los que el treinta y tres por ciento, es decir 1, corresponde a un hombre y
el sesenta y seis por ciento, es decir dos, corresponde a mujeres.

En la distribucién de la contratacion de personas por género y por el tipo de actividad
gue se desarrolla en la entidad, podemos constatar que se trata de una empresa
relativamente equilibrada. En términos de contratacion, se puede confirmar que no
hay medidas de accion positiva especificas que favorezcan la contratacion del
género que estd menos representado.

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ pretende conseguir una
plantilla con una representacion equilibrada de hombres y mujeres basada en el
talento de las personas. Para ello, realizara de forma objetiva, la seleccion y
contratacion del personal, basandose en las competencias profesionales evitando
cualquier tipo de connotacién de género.

4.3 Clasificacion profesional e
Infrarrepresentacion femenina

Actualmente ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ cuenta con una
plantilla de quince personas, un sesenta por ciento de mujeres y un cuarenta por
ciento de hombres, por lo tanto, hablamos de una plantilla feminizada pero que se
encuentra dentro de los parametros establecidos por la normativa vigente.

De esta manera, segun los datos que aportan las tablas, encontramos una
segregacion vertical ya que los puestos de direccion/ coordinacion esta
masculinizado mientras que en la segregacion horizontal segun el tipo de puesto,
existe una mayor concentracion de uno de los dos sexos segun el tipo de puesto
asociado a los roles tradicionales de género. De los ocho puestos de trabajo, segun
sexo, cuatro estan feminizados, dos masculinizados y en dos puestos hay paridad.
total de puestos, en 3 de ellos no hay hombres mientras que en 1 no hay mujeres.
Como conclusion de la distribucion de la plantilla por puesto de trabajo y antigiiedad
podemos extraer de los datos que es una plantilla con poca antigiiedad ya que el
73,3% llevan menos de un afio en la entidad.

*Son once las personas que tienen una antigiiedad entre cero y un afio, es decir un
setenta y tres por ciento de la plantilla, de las que siete son mujeres (un sesenta y
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cuatro por ciento) y cuatro son hombres (un treinta y seis por ciento). Los puestos de
trabajo asociados a esta antigiiedad son: Educador/a Social, Mediador/a Social,
Psicologo/a, Técnico/a de Empleo, Téc Media, Trabajador/a Social y Maestro/a.

«Con una antigledad entre uno y tres afios hay dos personas, un hombre en el
puesto de Coordinador y una mujer en el puesto de Trabajadora Social.

*Con una antigiiedad entre tres y cinco afios esta equilibrad, hay dos Coordinadores,
un hombre y una mujer.

Como conclusion de la distribucién de la plantilla por convenio, puesto de trabajo,
grupo profesional y nivel:

*En la distribucion de la plantilla por convenio, puesto de trabajo y grupo profesional,
tiene una plantilla de quince personas y tres grupos profesionales. El grupo
profesional que engloba mas personal es el uno, en el que hay ocho personas y que
supone un 53,3% de la plantilla.

La clasificacion profesional esta basada en el Convenio Colectivo Estatal de Accién
e Intervencién Social, que clasifica al personal en grupos profesionales.

Los criterios de definicidbn de los grupos profesionales se han adecuado a reglas
comunes para las personas trabajadoras de uno y otro sexo, teniendo como objeto
garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres.
Por grupo profesional se entiende aquél que agrupa unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, pudiendo incluir
distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades
asignadas al trabajador y a la trabajadora de las areas funcionales que se describen
en el acuerdo sefialado.

Analizamos una empresa con una rotacién relativa de personal, por una parte, que
lleva menos de un afio y que corresponde a mas de dos tercios de la plantilla. Lo
ideal es lograr un equilibrio entre trabajadores nuevos y antiguos, una férmula que
permitira a la entidad beneficiarse de la motivacién e ilusion de unos/as y de la
experiencia de otros/as.

En cuanto al analisis de la existencia o no de la segregacion vertical u horizontal,
entendiendo por segregacion vertical situaciones que ocurren cuando las diferencias
entre mujeres y hombres se producen en la escala jerarquica de la empresa y
segregacion horizontal, cuando la diferencia se centra en que hombres y mujeres
ocupen distintos sectores o0 ambitos de trabajo, para el caso de estudio, si se
aprecia, una segregacion horizontal segun el tipo de puesto, ya que existe una
mayor concentracion de uno de los dos sexos segun el tipo de puesto asociado a los
roles tradicionales de género y una segregacion vertical en funciéon de la categoria
gue ocupan.

Si analizamos los puestos de responsabilidad, podemos ver que estd en una
situacion de desequilibrio ya que de los tres coordinadores/as dos son hombres y
una mujer.

Por otra parte, observamos que hay puestos cien por cien feminizados, como
Educadoras, y Trabajadoras Sociales, cien por y cien masculinizados como
Mediador social. De los ocho puestos de trabajo cuatro estdn feminizados, dos
masculinizados y dos equilibrados.

Mediante las medidas y acciones que se van a tomar, se pretende conseguir una
mayor representacion de las mujeres y de los hombres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan actualmente infrarrepresentados/as, de forma que se
consiga 0 se mantenga la paridad entre hombres y mujeres y se elimine de una vez
por todas la feminizacion o masculinizacion de determinados grupos o categorias
profesionales.
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4.4 Formacion

El objetivo principal de la formacion en ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA
DE PAZ es garantizar la obtencion de todos los conocimientos necesarios de las
personas trabajadoras y la deteccion de necesidades formativas ademas de la
obtenciébn de una alta cualificacibn del personal y, por tanto, el reciclaje y
actualizacion de sus conocimientos. La formacion, tiene muchos beneficios tanto
para la empresa como para la plantilla y debe contar con un procedimiento que
incluya la perspectiva de género, considerando el lenguaje inclusivo y no sexista en
todos los contenidos. Las personas responsables de departamento o coordinadoras
de proyectos, al final del afio, deberan recopilar y analizar todas las necesidades
formativas de las personas trabajadoras, trasladandolo al departamento
correspondiente. La formacion en materia de igualdad y prevencion de la violencia
de género debe estar muy presente en el Plan de Formacion, de hecho, ya se ha
registrado y dado formacion en este ambito a toda la plantilla.

Segun el puesto ocupado, se percibe la formacion adaptada al mismo. Los criterios
de seleccion de los/las participantes y la asistencia obligatoria o voluntaria, los
determina la Direcciébn en funcién del tipo de formacién, ya que debe estar
directamente relacionada con el puesto de trabajo que se realiza. A dichas acciones
formativas asisten las personas convocadas por el equipo de coordinacion,
previamente seleccionadas. Se les comunica a través del equipo de coordinacion y
pueden asistir hombres y mujeres por igual.

Como resultado se aprecia que todos los puestos de trabajo han recibido formacion
mixta.

Las acciones formativas se imparten habitualmente, salvo excepcion, dentro del
horario laboral de la plantilla. Si la formacién es obligatoria, en el caso de que alguna
de las personas sea convocada fuera de su horario laboral, se le ofrecen facilidades
0 compensaciones, devolviendo las horas de presencia al curso a los/as
participantes.

Actualmente, ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ no tiene un plan
formal de formacion anual, ni un procedimiento establecido para detectar las
necesidades especificas de formacion.

4.5 Promocion profesional

En ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ la promocion profesional
es interna, es decir, los candidatos y candidatas al puesto son los empleados y
empleadas de la organizacion. Se intenta siempre no buscar talento fuera, y se trata
de reestructurar la empresa promocionando a aquellos/as profesionales que han
demostrado mayor valia o capacitacion. Dicho de otra manera, se trata de un
ascenso.

Este proceso lo realiza Coordinacion y lo que evalUa principalmente es la actitud y
predisposicion personal, las capacidades para desarrollar las tareas propias del
puesto al que va a promocionar y el desarrollo de un buen trabajo en equipo.

De esta forma, lo que se busca es de tratar de fidelizar el talento que existe dentro
de la entidad, promocionando a las personas que estén dispuestas a asumir nuevas
responsabilidades. Son mujeres y hombres que saben perfectamente como funciona
la entidad, estdn motivadas y comparten los mismos valores.

Los trabajadores y las trabajadoras, valoran y aprecian que se les proporciones
desde la entidad la oportunidad de promocionar y eso acrecienta mas si cabe el
sentimiento de pertenencia del personal.
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Los criterios de promocion tienen como objetivo garantizar la ausencia de
discriminacion directa o indirecta entre hombre y mujeres, pudiendo establecerse
medidas de accién positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de
discriminacion. No influyen las responsabilidades familiares en la promocién
profesional.

Como conclusion, en ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ, tanto
hombres como mujeres, tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo
profesional y no se observan barreras internas, externas o0 sectoriales para la
incorporacion de mujeres a la entidad.

4.6 Condiciones de trabajo

En ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ las condiciones de trabajo
del personal vienen definidas en el Convenio Colectivo Estatal de Accion e
Intervencion Social.

Segun entiende la entidad, las condiciones laborales son esenciales para el
bienestar fisico y emocional de las personas trabajadoras. En este sentido, el
bienestar de la plantilla favorecera su rendimiento, sus relaciones interpersonales vy,
general, un buen clima laboral. Por ello se pretende adoptar las medidas necesarias
para que las personas trabajadoras cuenten con unas condiciones laborales justas y
no discriminatorias y promover el bienestar facilitando un entorno positivo vy
productivo.

Para lograr el ambiente de trabajo perfecto en todos los sentidos, hay que resaltar
gue no sélo existen normativas especificas y profesionales dedicados a hacer que
estas se cumplan, sino que ademas tenemos a nuestra disposicion las NTP, que son
unas guias de buenas practicas. En ellas se abordan cuestiones tan importantes al
respecto como el entorno fisico, la carga mental, el tiempo de trabajo o aspectos
psicosociales, entre otros.

Las condiciones de trabajo estan compuestas por varios tipos de condiciones, como:
*Las condiciones fisicas en que se realiza el trabajo, es decir, iluminacion,
comodidades, tipo de maquinaria, etc. (recogidas en el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales).

*Las condiciones medioambientales (recogidas en el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales).

sLas condiciones organizativas, parte que recoge este diagndstico del Plan de
Igualdad.

El sistema de remuneracion de la entidad, igual que las primas e incentivos, estan
estipulados en el convenio colectivo. El personal percibe el salario de acuerdo con
los niveles retributivos correspondientes.

Después del estudio de esta area concluimos que el resultado obtenido es que de
las quince personas que pertenecen a la plantilla, el cincuenta y tres por ciento tiene
jornada completa, de ellas un ochenta y siete por ciento tiene un contrato indefinido
y un doce por ciento tiene un contrato temporal. El cuarenta y siete por ciento de la
plantilla, tiene jornada parcial y de ellas el setenta y uno por ciento tiene contrato
indefinido mientras que el veintinueve por ciento tiene contrato temporal. Por lo
tanto, estamos hablando de una plantilla estable.

La empresa tiene un Plan de prevencion de riesgos laborales, aunque actualmente
no se aplica la perspectiva de género mas alla de las indicadas en la normativa
vigente sobre proteccion de las mujeres embarazadas y/o en periodo de lactancia.
Actualmente no existe una base de datos desagregada por sexos que contemple las
condiciones laborales.
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4.7 Corresponsabilidad y conciliacion

Los conceptos de conciliacién y de corresponsabilidad son conceptos distintos, si
bien complementarios. La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral permite
hacer compatibles diferentes aspectos de un proyecto de vida, de articular de una
manera adecuada el desempefio laboral, el &mbito familiar y el resto de actividades,
dimensiones o esferas a las que se denomina ambito personal. Es, en definitiva, la
posibilidad que tienen las personas de hacer compatibles intereses, obligaciones y
necesidades consideradas desde una vision integral.

El concepto de corresponsabilidad da un paso mas ya que conlleva que mujeres y
hombres se responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencion de
hijas e hijos u otras personas dependientes y, por tanto, implica superar la dicotomia
publico/privado, donde el espacio publico estad reservado para los hombres y el
espacio privado/doméstico para las mujeres. Ademas, supone que tanto mujeres
como hombres puedan dedicar su tiempo tanto al trabajo remunerado como al
personal y doméstico y disponer de tiempo propio.

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ facilita que cualquier persona
trabajadora, hombre y mujer, pueda mantener ejercer su derecho al cuidado de su
familia, el desarrollo de su personalidad, su formacién o el disfrute de su ocio y
tiempo libre y por ello no dejar de lado su carrera profesional. La entidad cree
firmemente en que el equilibrio entre estos tres ambitos, la conciliacién personal,
familiar y laboral, permite las personas se desarrollen en todas sus areas.

La entidad sabe que las medidas de conciliacion aportan muchos beneficios tanto a
la plantilla como a la empresa, ya que, por una parte, se facilita a la plantilla a
equilibrar las diferentes areas de su vida, y por otro, se ayuda a las empresas a
mejorar su productividad y competitividad, ya que:

*Reduce el absentismo.

*Es clave a la hora de retener talento.

*Favorece la igualdad entre mujeres y hombres.

*Mejora el clima laboral y la unién de equipo.

*Aumenta la implicacion profesional y el compromiso de la plantilla.

El andlisis realizado en el diagndstico respecto al nUmero de hijo/as que tienen las
personas que forman parte del equipo vemos que una gran mayoria, setenta y tres
por ciento de la plantilla, es decir, siete mujeres y cuatro hombres, no tienen hijos/as,
mientras que un trece por ciento, dos mujeres y un hombre tienen un hijo/a, el siete
por ciento, una mujer, tiene un hijo/a y el siete por ciento tiene tres 0 mas hijos/as, es
decir, 1 hombre.

No hay mujeres en la entidad que tengan mas de tres hijos/as.

Durante el afio 2022, una persona de la plantilla, una mujer, solicitd y dispuso de
alguna de las medidas de conciliacién, un permiso de maternidad.

De la plantilla encuestada, el sesenta y dos por ciento considera que se aplican
politicas de conciliacion y un treinta y ocho por ciento no sabe si se aplican o no.
Respecto a corresponsabilidad el cuarenta coma cuatro por ciento refiere que si, el
diecinueve coma uno por ciento dice que no y el cuarenta coma cuatro por ciento
dice que no sabe. Respecto a las medidas de conciliacion que hay en la empresa,
un treinta y siete y medio por ciento de la plantilla encuestada no conoce las
medidas de conciliaciébn, mientras que un sesenta y dos y medio por ciento dice
conocerlas.

Por todo lo mencionado seria positivo implantar medidas de accion que incentiven a
hacer un reparto equilibrado de tareas como animar a la plantilla a hacer un uso
igualitario de los permisos de paternidad-maternidad, ofrecer talleres de
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sensibilizacion en conciliacion-corresponsabilidad e incentivar la distribucion
equitativa de las tareas, mejora de permisos, horarios y metodologias de trabajo.
Esta conciliacion personal, familiar y laboral para que pueda ser real y efectiva se
precisa de una reestructuracion y reorganizacion de los sistemas, laboral, educativo
y de recursos sociales, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el
empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de
atencién y cuidado a personas dependientes.

4.8 Retribuciones y Auditoria salarial

La brecha salarial que se ha venido analizando a lo largo del presente informe
juridico hace referencia a los porcentajes resultantes del salario medio efectivo entre
hombres y mujeres en relaciébn con su desempefio profesional, teniendo Unica y
exclusivamente una valoracion que se extrae de los datos reseflados por la
empresa, sin entrar a valorar aspectos vinculados a la relacion laboral, los cuales no
tienen cabida en este tipo de informes.
Se hace referencia a un porcentaje de resultado entre salario medio y complementos
percibidos por hombres y mujeres en el desempefio de una actividad laboral, que
puede ser, como se ha dejado claramente resefiado, matizado segun la realidad
contractual, jornada y condiciones de la plantilla. Es decir, una vez expuesta cada
percepcion salarial de cada persona trabajadora, en caso de que haya habido una
diferencia salarial entre hombres y mujeres, se ha justificado de manera
individualizada teniendo en cuenta los aspectos concretos que le atafien.
e Implantacion de politicas de candidaturas y contratacién basado en la igualdad
entre hombres y mujeres. Es recomendable como consecuencia de que el nimero
de trabajadores en plantilla es méas elevado en el género femenino que masculino.

eRealizacién de informe explicativo por parte de la empresa del complemento
salarial “gratificacion” _que supera el 25% en diferencia salarial de hombres
respecto de mujeres, de manera, que se quede aclarado que la existencia de
brecha salarial no tiene caracter discriminatorio de la mujer, si no que dicha
diferencia emana de la propia prestacion de servicios.

¢ A estos efectos, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, indica que siempre que exista una diferencia del
veinticinco por ciento de diferencia entre la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales, la empresa debera incluir la justificacion de ello en el registro
retributivo. El presente informe juridico de Auditoria de Registro Retributivo refleja
gue la empresa cumple absolutamente todas las pautas legales en materia de
registro retributivo e igualdad de género a estos efectos.

* Las causas de diferencias salariales entre hombres y mujeres no tienen la
necesidad de ser exclusivamente por razon de sexo, hay otros factores a tener en
cuenta, que, deben ser justificados segun el grupo profesional de la trabajadora y el
trabajador, pudiéndose valorar diferentes aspectos, como el régimen de promocion
salarial interna, la antigiedad, o las condiciones del puesto de trabajo para
desempeiiar en sentido estricto.
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4.9 Prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo

El acoso sexual y por razon de sexo, asi como otras formas de acoso en la empresa,
ademas de ser inaceptable supone una gran barrera laboral para las mujeres.
La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH) contempla articulos que definen qué es el acoso sexual y por
razon de sexo. Ademas, indica que “las empresas deberan promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo” (art.48).
ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ tiene como objetivo
concienciar y prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y para ello promueve
condiciones de trabajo que lo evitan. Hasta la fecha, no se ha detectado ningun
caso de acoso sexual y/o por razén de sexo, no obstante, se va a implementar
junto al Plan de Igualdad, un protocolo de prevencién de acoso sexual y/o por
razén de sexo actualizado a la legislacién vigente, documento que tiene por objeto
establecer un procedimiento de actuacion que no solo articulard medidas para
prevenirlo, sino también el procedimiento a seguir por toda la plantilla de la entidad.

4.10 Comunicacion incluyente y
lenguaje no sexista

El lenguaje incluyente y no sexista se refiere a toda expresion verbal o escrita que
hace explicito el femenino y el masculino, pero que ademas se refiere con respeto a
todas las personas. Es importante porque visibiliza a las mujeres y cierra
brechas de desigualdad entre hombres y mujeres. Utilizar un lenguaje igualitario y no
excluyente permite visibilizar a las mujeres, rompiendo con estereotipos Yy
prejuicios sexistas; por todo ello, es necesario modificar el enfoque androcéntrico de
las expresiones, nombrando correctamente a mujeres y hombres.

La comunicacion interna y externa de la empresa es la que permite que lo que
ocurre se conozca, que lo importante sea compartido y que la empresa se proyecte
en la sociedad. Respecto a la comunicacibn no sélo serd importante qué
comunicamos sino ademas coémo lo hacemos, evitando incoherencias que pueden
surgir elaborando mejoras en igualdad, pero con un uso discriminatorio del lenguaje.

4.11 Violencia de genero

ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ no posee actualmente un
protocolo de actuacion o medidas especificas con respecto a la violencia de género,
por lo que se tendra presente para incorporar en el Plan de Igualdad diversas
acciones para informar sobre los derechos laborales de las mujeres que sufren
violencia y su forma de ejercitarlos y para sensibilizar a la plantilla en materia de
violencia de género.

La entidad conoce los derechos laborales legalmente establecidos para las victimas
de violencia de género y podra asesorar a cualquier persona de la plantilla, si
necesitara informacion.

La entidad muestra apoyo a cualquier medida de mejora en cuanto a violencia de
género.
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5. Medidas
CULTURA ORGANIZATIVA

MEDIDA 1

OBJETIVO Integrar la perspectiva de género en los procesos y gestion de RRHH
y cultura organizativa.

ACCION 1 Adaptar de datos, formularios y estadisticas con variable de género para
obtener datos estadisticos desagregados por sexos.

ACCION 2 Agregar al Manual de Bienvenida los valores de la Igualdad.

ACCION 3 Elaborar un manual de igualdad en la gestion de RRHH vinculado a los
principios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Indicadores Relacion de documentos y formularios adaptados.

Tipo de medida Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.

Cronograma de 3T 2024
|mp|antac|én Revisiéon 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas A toda la plantilla.
destinatarias

Recursos asociados Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO Designar en la entidad un responsable de igualdad

ACCION 1 Designar una persona con formacion en igualdad (y un/a suplente) que esté dentro
del organigrama de la entidad, para que gestione el Plan de Igualdad y participe en
su implementacién y seguimiento.

ACCION 2 Dotar de los recursos y medios econémicos y materiales al/la persona designada
para la implementacién y seguimiento del plan de igualdad.

Indicadores Designacién de la persona que se responsabilizara de esta medida.

Tipo de medida Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de RRHH.

Cronograma de 3T 2024
implantacion

Personas Responsable de Igualdad.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

OBJETIVO

Sensibilizar sobre perspectiva de género para toda la plantilla.

Reuniones informativas para toda la plantilla en Materia de lgualdad e Integracion
de Valores en la gestion de los equipos de trabajo para la toma de conciencia de la
igualdad como valor dentro de la entidad.

Formacion especifica para direccion, coordinadores/as y mandos intermedios sobre
la importancia de la Integracion de los valores de igualdad en la gestién de los
equipos de trabajo.

Incorporacion de talleres de sensibilizacibn sobre interseccionalidad con
perspectiva de género.

Se realizaran sesiones informativas dirigidas al personal y canales de informacion
utilizados. Se realizara en las reuniones de equipo.

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

3T 2024, 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

A toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 4

Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del
Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos de
realizacion, sus objetivos y los resultados esperados.

Difusion y comunicacién del Plan de Igualdad de Oportunidades a toda la plantilla.

Realizar sesiones informativas en materia de igualdad donde se presente el Plan y
sus medidas a toda la plantilla

Registro del nUmero de sesiones informativas dirigidas al personal y canales de
informacion utilizados.

Medida de Féacil Implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.

3T 2024, 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

A toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.
Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y dossier del Plan de Igualdad.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas destinatarias

Recursos asociados

Elaborar e implementar un protocolo de seleccién y contratacion.

Elaborar e implementar los procedimientos utilizados para seleccion y
contratacion del personal con el fin de garantizar la igualdad real y efectiva
de oportunidades de mujeres y hombres para acceder a la entidad.

Generar herramientas para cuantificar los resultados de la implementacion
del protocolo con el fin de evaluar los resultados.

indice de elaboracion del protocolo de seleccion y contratacion (%).
Indice de implementacion del protocolo de seleccidén y contratacion (%).

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

4T 2024
Revision 4T 2025, 4T 2026 y 4T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).

23




OBJETIVO

ACCION 1

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 2

Dar formacion especifica sobre igualdad de oportunidades y no
discriminaciéon de género a todas las personas que participan en el proceso
de seleccion y contratacion.

Elaborar un calendario de formacién para las personas que forman parte del equipo
de seleccidn y contratacion para que tengan conocimientos en materia de igualdad.

Calendario de formacion.

Registro de formaciones realizadas por nimero de acciones formativas y niumero
de personas formadas.

Lo realizara el equipo de elaboracion del plan de igualdad y todos los/las
coordinadores/as de la entidad.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

4T 2024
Revision 4T 2025, 4T 2026 y 4T 2027

Toda la plantilla

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 3

OBJETIVO

Redactar e ilustrar la convocatoria de empleo siguiendo los criterios de
igualdad de género y haciendo uso de lenguaje e iméagenes inclusivas.

ACCION 1

Informar del modelo implantado para la convocatoria.

Indicadores

Realizar sesiones informativas dirigidas al personal y el canal de informacién seran
las reuniones de equipo.

Tipo de medida

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable

Responsable de Igualdad.

Cronograma de
implantacién

3T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Personas
destinatarias

Responsable de Igualdad.

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 4

OBJETIVO

Revisar y ajustar los perfiles de los puestos de trabajo en base a perspectiva
de género.

Actualizar los perfiles de los puestos de la organizacion basado en las
competencias personales, sociales y profesionales que se requieran en cada
puesto.

Revisién anual de valoracion de puestos de trabajo con la herramienta del
Ministerio de igualdad.

Documento con la descripcion de los perfiles de los puestos de trabajo. (anexo
donde se explican los puestos de trabajo).

Medida de Facil Implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.
Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y dossier del Plan de Igualdad.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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CLASIFICACION PROFESIONAL E
INFRARREPRESENTACION

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

FEMENINA

Identificar los puestos de trabajo de la organizacién con una
denominaciéon neutra.

Revisar y modificar la nomenclatura utilizada para los grupos profesionales,
categorias y niveles profesionales con el fin de emplear un lenguaje no
sexista e inclusivo.

Numero de nomenclaturas modificadas. Agregar la forma femenina a todos
los grupos profesionales, categorias y niveles profesionales.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Personas destinatarias

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.

Recursos asociados

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2
ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias
Recursos
asociados

MEDIDA 2

Elaborar informacién estadistica con datos desagregados por sexo que
permita obtener una vision real de los desequilibrios que puede haber en la
plantilla por razén de género.

Crear una base de datos en lo relativo a la distribuciéon de hombres y mujeres
segun el departamento, por tipo de contrato, puesto y categoria profesional.

Crear una base de datos en lo relativo a medidas de conciliacién y
corresponsabilidad disgregados por sexos, departamentos, puesto y categoria.

Crear una base de datos en lo relativo a formacion y promocién, segregado por
sexos, departamentos, puesto y categoria.

Registro de contrataciones por tipo de contrato, puesto y categoria profesional.
Registro de medidas de conciliacién y corresponsabilidad disgregados por sexos,
departamentos, puesto y categoria. Registro de formacién y promocion, segregado
por sexos, departamentos, puesto y categoria.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

3T 2024
Revision 1T 2025, 1T 2026 y 1T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores
donde estén subrepresentados /as.

Con el objetivo de combatir la segregacion horizontal, favorecer medidas que den
preferencia al acceso al empleo, a aquellas personas del género menos
representado en el grupo profesional de que se trate cuando concurran a las
vacantes en uno u otro supuesto, personas de distinto sexo, en igualdad de
condiciones de idoneidad.

Establecer convenios con universidades, escuelas de FP o formacion DUAL, que se
dediguen a la formacion especializada para reclutar candidaturas de mujeres y
hombres, si las hubiera, para departamentos masculinizados y feminizados.

Numero de acuerdos firmados con instituciones de ensefianza reglada.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 4T 2027

RRHH y responsable de Igualdad.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida

Responsable
Cronograma de
implantacion

Personas destinatarias

Recursos asociados

FORMACION

Asegurar un Plan de Formacién que contemple la igualdad de género y
un crecimiento profesional y personal a través del acceso a la
capacitacion sin ningun tipo de discriminacion.

Elaborar un Plan de Formacién Anual.

Asegurar el desarrollo profesional equitativo entre sexos y acceso sin
discriminacion entre sexos a la formacion y promocion.

Incluir en el Plan de Formacién acciones formativas ligadas directamente a la
promocién interna.

NuUmero de acciones formativas.
Numero de personas formadas desagregadas por sexo.

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

RRHH y Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

RRHH y responsable de igualdad.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO Disefiar y dar difusién a las acciones formativas en materia de igualdad
dentro del Plan de Formacion.

ACCION 1 Reuniones informativas para la plantilla en Materia de Igualdad e Integracion de
Valores en la gestion de los equipos de trabajo.

ACCION 2 Comunicar a la plantilla las acciones formativas en materia de Igualdad de Género.

Indicadores Numero de sesiones informativas dirigidas la plantilla.

Canales de informacion utilizados.

NUmero de acciones formativas.

Trabajadoras y trabajadores que han participado en las acciones formativas.

Tipo de medida Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revisién 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

OBJETIVO

Detectar las necesidades de formacion para las trabajadoras y los
trabajadores de la entidad.

Elaborar un cuestionario para recabar las opiniones de las trabajadoras y los
trabajadores de la entidad sobre las necesidades de formacién.

Evaluar el impacto de las acciones formativas anuales realizadas a la plantilla.

NuUmero de encuestas realizadas.
NUmero de contestaciones desagregadas por sexo.

Medida de Facil Implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

4T 2024
Revision 4T 2025, 4T 2026 y 4T 2027

Toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.
Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y dossier del Plan de Igualdad.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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PROMOCION PROFESIONAL

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

Indicadores

Tipo de medida
Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas destinatarias

Recursos asociados

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y
transparentes.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos de promocion:
los contenidos, herramientas y criterios que rigen la evaluacion de
competencias.

Protocolos revisados y en funcionamiento.
Promociones de mujeres/n® total de promociones.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 Ty 2T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 2

OBJETIVO

Mejorar las posibilidades de promocion de la plantilla ya existente en la
entidad.

Mantener el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a la convocatoria externa en caso de no existir personas en condiciones
de idoneidad en los perfiles buscados dentro de la entidad.

Informar al personal de la promocion interna.

Comunicar a las personas que no hayan sido elegidas para una promocion interna
por no cumplir las condiciones de idoneidad.

Numero de promociones internas con relacion al nimero de contrataciones
externas para puestos de promocion. Se diferenciaré entre plazas vacantes y
sustituciones.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 1T 2025, 1T 2026 y 1T 2027

RRHH y Responsable de Igualdad.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).

34




MEDIDA 3

OBJETIVO Fomentar la representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en los
distintos grupos profesionales y departamentos, eliminando la segregacion
horizontal y vertical.

ACCION 1 Fomentar y garantizar la promocion de mujeres y hombres con el objetivo de lograr
una presencia equilibrada de las y los mismos (60-40%), en los departamentos o
areas en los que se encuentren sub representadas/os.

Indicadores N.° de vacantes publicadas.
N.° de promociones desagregadas por sexo.
(Se hara una valoracion anual para verificar que se ha cumplido la accion).

Tipo de medida Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de RRHH.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revision 1T 2025, 1T 2026 y 1T 2027

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

Indicadores

Tipo de medida
Responsable
Cronograma de
implantacion

Personas destinatarias

Recursos asociados

Mantener una base de datos desagregada por sexos que contemple las
condiciones laborales.

Crear una base de datos desagregada por sexos segun las contrataciones
realizadas anualmente, tipo de jornada, categoria profesional y contratos
temporales que se transforman en indefinidos.

Registro de contrataciones anuales.
Registro de contrataciones segun jornada y categoria profesional.
Registro de contrataciones temporales que se transforman en indefinidos.

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO

Disefiar e implementar una encuesta para la plantilla de clima laboral y

satisfaccion laboral.

ACCION 1

Elaborar una encuesta que permita conocer las percepciones y grado de
satisfaccion de los trabajadores y las trabajadoras con una encuesta anual.

Indicadores

NUmero de personas trabajadoras participantes desagregadas por sexo.
Informe de respuestas.

Tipo de medida

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

Cronograma de

implantacion

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 3

Disefiar e implementar una encuesta para la plantilla que permita conocer los
motivos por los que han causado la baja voluntaria, incluyendo las
excedencias.

ACCION 1 Elaborar una encuesta para las personas que causen baja voluntaria en

la entidad que permita conocer informacién sobre los motivos que han

causado dicha baja.

OBJETIVO

Indicadores Registro de bajas voluntarias desagregado por sexo.
Numero de cuestionarios pasados desagregados por sexo.

Tipo de medida Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de RRHH.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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RETRIBUCIONES Y AUDITORIA

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas destinatarias

Recursos asociados

SALARIAL

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

Establecer un sistema retributivo en funcion de la valoracién de los puestos
de trabajo y la clasificacion profesional, basada en las funciones a
desempenfar en el puesto o categoria con independencia de las personas
que los ocupan.

Aplicar un procedimiento para la deteccion y eliminacion de las posibles
discriminaciones salariales.

Gestion de medias y medianas anuales.
Revision de las desviaciones en relacion a afios anteriores.
Informe de resultados de valoracion analitica de puestos de trabajo.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

3T 2024
Revision 2T 2025 2T 2026 y 2T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 2

Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluaciéon
de puestos de trabajo, de forma que se eliminen las premisas que puedan
obstaculizar la carrera de las mujeres, consiguiendo que la valoracién de los
puestos de trabajo esté basada en la evaluacién del trabajo, las funciones que
comporta y la capacidad potencial de la poblacién femenina para poder
ofrecerles posibilidades de promocién y de carrera.

Usar como punto de referencia de la evaluacion GUnicamente las cualidades o
habilidades necesarias para el correcto desempefio del puesto.

Formar en perspectiva de género a las personas que realicen la valoracion de los
puestos de trabajo y su revisiéon mediante la comision de seguimiento del plan de
igualdad.

Informe de resultados de valoracion analitica de puestos de trabajo.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH.

3T 2024
Revision 3T 2025 3T 2026 y 3T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, incentivos y beneficios sociales, a fin de
facilitar su control antidiscriminatorio.

Proceder a la definicibn de criterios claros y transparentes, asi como a la
descripcion de condiciones de todos los pluses y complementos salariales para
evitar cualquier aplicacion que implique una diferencia en base al tipo de contrato, a
la categoria profesional o a la antigliedad en la empresa.

Implementar la perspectiva de género en la lectura del registro salarial y realizar un
informe anual mediante la comisién de seguimiento del plan de igualdad con
perspectiva de género.

Gestion de medias y medianas anuales, pluses y complementos salariales por tipo
de contrato, categoria profesional o a la antigiiedad en la empresa.
Revision de las desviaciones en relacion a afios anteriores.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

RRHH.

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

RRHH.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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CORRESPONSABILIDAD Y

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida
Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas destinatarias

Recursos asociados

CONCILIACION

Garantizar el conocimiento y el uso corresponsable de las medidas de
conciliacion existentes, ya sean a nivel nacional, autonémico, local o de
entidad.

Realizar un diptico sobre las medidas de conciliacion a las que pueden
acogerse los trabajadores y las trabajadoras de la entidad, garantizando el
conocimiento y actualizandolo siempre que sea necesario.

Mantener la hoja informativa en un lugar visible fisico o digital para poder ser
consultado por la plantilla.

Incluir la hoja informativa en el Manual de bienvenida de nuevas
incorporaciones.

Numero de acciones de difusion realizadas y canales de difusion.
NuUmero de personas informadas desagregadas por sexo.

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 1T 2025, 1T 2026 y 1T 2027

RRHH y Responsable de Igualdad.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO

Garantizar el seguimiento de las medidas de conciliacidon a las que se acogen
las trabajadoras y los trabajadores de la entidad.

ACCION 1

Disefiar un registro con los indicadores necesarios (sexo, grupo profesional, nivel
profesional, tipo de contrato, jornada...) con el fin de conocer qué medidas se
acogen las trabajadoras y los trabajadores de la entidad.

Indicadores

Registro de medidas de conciliacion.

Tipo de medida

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

Cronograma de

implantacion

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas
destinatarias

RRHH y Responsable de Igualdad.

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

OBJETIVO

Garantizar a los trabajadores y las trabajadoras de la entidad la formacién y la
comunicaciéon sobre corresponsabilidad.

Jornada de formacion a cargos de direccidn, coordinacién, responsable de las
personas y cargos intermedios, sobre la importancia de la corresponsabilidad y la
repercusion de la doble jornada

Taller de sensibilizacion a la totalidad de la plantilla sobre corresponsabilidad.

Crear una guia de corresponsabilidad.

NUmero de acciones formativas realizadas.
NUmero de acciones de comunicacion realizadas.
Registro de personas de la plantilla que han asistido al Taller de sensibilizacién

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO
MEDIDA 1

Promover la difusiéon del Protocolo de prevenciéon, deteccion y
actuacion frente al Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo a la plantilla.

OBJETIVO

ACCION 1

Elaborar un Plan de Difusién del Protocolo de prevencion, deteccion y
actuacién ante caso de acoso para informar y sensibilizar a todas las
trabajadoras y a los trabajadores de la entidad.

Se registrara el nimero de acciones de difusion realizadas.

Canales de difusion, a través de las reuniones de equipo, y de la entrega del
protocolo de prevencion de acoso a todo el personal.

Todas las personas informadas desagregadas por sexo.

Tipo de medida Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 1T 2025, 1T 2026 y 1T 2027

Cronograma de
implantacion

Personas destinatarias

Indicadores
Toda la plantilla

Recursos asociados Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO

Formar a las trabajadoras y los trabajadores en prevencion, detecciéon y
actuacion frente al Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo.

ACCION 1

Impartir acciones formativas a las trabajadoras y los trabajadores sobre Prevencion,
Deteccion y Actuacion en caso de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo, los
canales de denuncia y el protocolo previsto poniendo especial atencion al acoso por
parte de terceros.

Indicadores

NuUmero de acciones realizadas.
NUmero de personas trabajadoras participantes desagregadas por sexo.

Tipo de medida

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.

Cronograma de
implantacion

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas
destinatarias
Recursos
asociados

MEDIDA 3

Comprobar por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad el
resultado de la aplicacién del protocolo de acoso y, en funcién de ello,
proponer modificaciones para su actualizaciéon y mejora.

Elaborar un informe para la Comisién de seguimiento del Plan de igualdad de los
casos Yy tipologia de acoso, los procesos de actuacion iniciados, las denuncias
archivadas, los casos resueltos y las medidas cautelares y sancionadoras
impuestas, incluyendo manifestaciones de partes, si fuese necesario.

En caso de realizar cualquier modificacion que se considere necesario del
Protocolo de Acoso Sexual o por razén de Sexo, registrarlo ante el organismo
pertinente y difundirlo entre la plantilla

Informe anual de casos de acoso.

N° de denuncias comunicadas/ n° de denuncias registradas.
N° de denuncias archivadas/ n° total de denuncias.

N° de denuncias resueltas/ n° total.

Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

RRHH

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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COMUNICACION INCLUYENTE Y

LENGUAJE NO SEXISTA
MEDIDA 1

Actualizar los documentos, publicaciones y protocolos de la entidad
teniendo en cuenta la perspectiva de género y el lenguaje incluyente y
no sexista.

OBJETIVO

ACCION 1 Revisar y eliminar cualquier término, expresién o imagen que contenga
estereotipos de género en todas las comunicaciones internas y externas de
la entidad.

Indicadores Numero de revisiones realizadas y corregidas.

Tipo de medida Medida de facil implementacion por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas destinatarias Responsable de Igualdad y RRHH.

Recursos asociados Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).

48



MEDIDA 2

OBJETIVO Incluir formacién a todas las trabajadoras y los trabajadores para que
aprendan sobre perspectiva de género y el uso correcto el lenguaje
incluyente y no sexista.

ACCION 1 Impartir acciones formativas a todas las trabajadoras y los trabajadores sobre
perspectiva de género y el uso correcto del lenguaje incluyente y no sexista.

Indicadores Registro de participantes en las acciones formativas sobre perspectiva de género y
el uso correcto del lenguaje incluyente y no sexista.

Tipo de medida Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revisién 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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ACCION 1

ACCION 2

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 3

OBJETIVO

Mantener a las trabajadoras y los trabajadores informados de las acciones de
la entidad en materia de igualdad.

Difundir entre las trabajadoras y los trabajadores el contenido del primer Plan de
Igualdad y la informacién sobre el desarrollo del mismo.

Entregar a la plantilla de nueva incorporacién, copia de manera digital del plan de
igualdad y la recomendacion de la revision del protocolo de acoso.

Registro de acciones de difusién realizadas.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 4

OBJETIVO

Crear un espacio de Igualdad en la web de la entidad.

ACCION 1

Disefiar un espacio dentro de la web de la entidad donde poder

publicar

informacion sobre el Plan de Igualdad de Oportunidades, conciliacion vy

corresponsabilidad y de cualquier documento creado mediante dicho plan.

Indicadores

Numero de informaciones generadas.

Tipo de medida

Medida de Facil Implementacion por recursos y tiempo.

Responsable

Responsable de Igualdad.

Cronograma de
implantacion

3T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de Igualdad y Responsable de RRHH.
Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y dossier del Plan de Igualdad.
Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA 1

OBJETIVO

ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

Indicadores

Tipo de medida
Responsable

Cronograma de
implantacién

Personas destinatarias

Recursos asociados

Elaborar un protocolo de atencién, asesoramiento y proteccién a las
victimas de Violencia de Género.

Elaborar un documento que recoja los derechos de las trabajadoras victimas
de violencia de género y el acompafiamiento previsto, incluyendo teléfonos
de contactos, asociaciones o entidades a las que acudir, y recursos de todo
tipo.

Revision y actualizacion anual del documento, mediante la comision de
seguimiento del plan de Igualdad.

Crear un decéalogo de medidas internas para trabajadoras que sean victimas
de violencia de género en el primer afio de vigencia del plan de igualdad,
mediante la comision de seguimiento.

Protocolo de atencién, asesoramiento y proteccion.
Decélogo de medidas internas.

Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

3T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Toda la plantilla.

Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econdémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 2

OBJETIVO

Concienciar a todas las trabajadoras y todos los trabajadores sobre la
Violencia de Género y articular mecanismos de prevencion.

ACCION 1

Impartir acciones formativas a todas las trabajadoras y los trabajadores sobre
Violencia de género, protocolo de atencion y proteccion a las victimas.

Indicadores

NUmero de acciones formativas realizadas.
NuUmero de jornadas de sensibilizacion realizadas.
Numero de personas trabajadoras participantes desagregadas por sexo.

Tipo de medida

Informe de resultados de valoracion analitica de puestos de trabajo.

Responsable

Responsable de Igualdad.

Cronograma de
implantacion

3T 2024
Revision a 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Recursos
asociados

Recursos humanos:

Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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MEDIDA 3

Conmemorar el dia 25 de noviembre, dia internacional contra la Violencia de
Género.

OBJETIVO

ACCION 1

Disefiar y difundir entre la plantilla y en la web una mencién sobre el dia
internacional contra la Violencia de Género.

Indicadores Se realizaran actividades vinculadas al tema, como salidas y talleres.
El nimero de personas informadas, seran tanto trabajadores y trabajadoras como
todas las personas usuarias.

Tipo de medida Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

Cronograma de 4T 2024
implantacion Revision 4T 2025, 4T 2026 y 4T 2027

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Recursos Recursos humanos:

asociados Responsable de Igualdad.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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COLECTIVO LGTBI

MEDIDA 1

OBJETIVO

Promover la perspectiva de la diversidad sexual y de género en la
entidad.

ACCION 1 Elaborar un Plan de Difusion sobre la perspectiva de la diversidad sexual y
de género con el fin de informar y sensibilizar a todas las trabajadoras y a los
trabajadores de la entidad.

Indicadores Se registrara el nimero de acciones de difusién realizadas.

Tipo de medida Medida de facil implementacién por recursos y tiempo.

Responsable Responsable de Igualdad.

Cronograma de 3T 2024
implantacion Revision 3T 2025, 3T 2026 y 3T 2027

Personas destinatarias Responsable de Igualdad y RRHH.

Recursos asociados Recursos humanos:

Responsable de RRHH y Responsable de Igualdad.
Recursos materiales:

Ordenador y material de oficina.

Recursos econémicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).
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OBJETIVO

ACCION 1

Indicadores

Tipo de medida

Responsable

Cronograma de
implantacion

Personas
destinatarias

Recursos
asociados

MEDIDA 2

Formar a las trabajadoras y trabajadores en prevencion, deteccion vy
actuacion en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de
discriminacién por razén de orientacion, identidad o expresién de género.

Impartir acciones formativas a las trabajadoras y los trabajadores sobre Prevencion,
Deteccion y Actuacion en caso de discriminacion por Razon de Orientacion,
Identidad o expresion de género.

NUmero de acciones realizadas.
Numero de personas trabajadoras participantes desagregadas por sexo.

Medida de facil implementacidn por recursos y tiempo.

Responsable de Igualdad.

4T 2024
Revision 2T 2025, 2T 2026 y 2T 2027

Toda la plantilla.

Recursos humanos:
Responsable de RRHH.

Recursos materiales:

Ordenador, sala de reuniones y material de oficina.
Recursos econdmicos:

Coste bajo (menos de 4.999 €).

Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su
implementacion. Ademas, constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la entidad.

Este seguimiento se realizard dentro del seno de la Comision de Seguimiento de
Igualdad del | Plan de Igualdad de ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE
PAZ que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
Dicha Comisién sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD
901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sera paritaria entre la entidad y la
representacion sindical y estard compuesta por representantes de la entidad y la
representacion de las personas trabajadoras firmantes del acuerdo con la proporcion
derivada de su representatividad en la constitucion de la comisién negociadora. En
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caso de gue se constituyera durante la vigencia del plan, la representacion legal de

las personas trabajadoras, se le facilitara el acceso a dicha comision de seguimiento.

Por cada una de las partes, se podran designar personas en calidad de suplentes.

A las reuniones de la Comision podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas

asesoras que en cada caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte empresarial como la representacion sindical o, en caso de que se

constituyera durante la vigencia del plan, la representacion legal de las personas

trabajadoras, podran realizar cambios de las personas titulares siempre que exista
comunicacion previa a toda la Comision de Igualdad, en la que se dé a conocer que
persona o personas asumiran el cargo.

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
Plan de Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con
objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el
plazo maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

eVelar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la
organizacion no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de
Igualdad.

e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso
de seguimiento.

e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el
plan de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacién parcial, donde se refleje
la revisién de los indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada
medida segun el cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir
en el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas
cuestiones puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

e Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi
como definir una planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las
partes la organizacion y la participaciéon activa.

e Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva
los valores y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la
entidad.

e Elaboracion del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad. Se realizaran
seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evaluacion final. La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma
ordinaria cada 3 meses, y de forma extraordinaria siempre que se considere
necesario, de este modo se revisara tanto la consecucién de los objetivos
planteados como el impacto del mismo.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses,

realizandose una evaluacion final.

La Comision de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 3

meses, y de forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de

las siguientes herramientas:

*Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad. Anexo 1

*Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad. Anexo 2
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OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO

1. Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

2. Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos
inicialmente planteados.

3. Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

4. Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las
diferentes medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la
necesidad, o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas
emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION

La evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se
ha hecho y tiene como objetivos.

1. Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo
largo de su periodo de vigencia.

2. Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

3. Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

4. ldentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de
acuerdo con el compromiso adquirido.

SEGUIMIENTO

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4
afios, mediante el célculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de
las medidas del Plan a través de la Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad que
servird de base para emitir un Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad en el
gue se detallaran las

principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la
evaluacién sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la
plantilla que la compone.

PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a)Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

b)Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c)En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la entidad.

d)Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
meétodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para
su elaboracion.

e)Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento de Igualdad estad legitimada para abordar la
modificacibn cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento vy
evaluacion.

58



La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad debera promoverse la
constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base a lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando Plan de
igualdad de en ese momento disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento de
Igualdad. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del diagndstico, asi
como de las medidas del plan de igualdad.

DURACION Y VIGENCIA

El presente reglamento tendré vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o
cualquiera de sus prorrogas. Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse
en el presente reglamento deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de
cada una de las partes de la Comision.

Sistema de resolucidon de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Inter
confederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose
integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el
Servicio Inter confederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo
autondmico similar que tenga la competencia.

Registro Plan de Igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan
de Igualdad. Se debera ademéas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja
estadistica del Plan de Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo).

Glosario y Legislacion

ACCION POSITIVA

Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH,
art. 7.1)
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BRECHA DE GENERO

La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable.
Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicion adicional primera).

CONCILIACION

Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes ambitos
(personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacion social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los ambitos publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD

Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas, empresas y
sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y lo
productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas garantias de
participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de
la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y
mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les
rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara
en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas” (LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO

Consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma o
una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO

Variables de analisis que describen la situacibn de mujeres y hombres en la
sociedad. Supone la aproximacion a la situacibn de mujeres y hombres, y la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento
entre unas y otros.

LENGUAJE SEXISTA

Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina, se infravalora
y se excluye a la muijer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO

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

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO Y DE ORIENTACION
SEXUAL

La situacion en que se encuentra una persona que esté, haya estado o pueda ser
tratada, atendiendo a su sexo o su orientacion sexual, de manera menos favorable
gue otra en situacion comparable. En cualquier caso, se considera discriminatoria
cualquier orden de discriminar directamente por razén de sexo y de orientacion
sexual
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DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO Y DE ORIENTACION
SEXUAL

La situacién en qué una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone
a personas de un sexo o de una orientacion sexual en desventaja particular con
respecto a personas del otro sexo u orientacion sexual, a menos que esta
disposicion, criterio o practica se puedan justificar objetivamente atendiendo una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar esta finalidad sean necesarios y
adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria cualquier orden de
discriminar indirectamente por razén de sexo y de orientacion sexual

DENUNCIA POR VIOLENCIA DE GENERO

Acto por el que se pone en conocimiento de la autoridad judicial mediante un parte
de lesiones -elaborado por un o una profesional sanitario aquellos hechos que
pueden constituir un delito de violencia de género. La denuncia por violencia de
género no es una obligacion legal absoluta en cualquier contexto o circunstancia. Si
una mujer victima de violencia no

consiente en denunciar, el o la profesional que la atienda debera valorar los riesgos
inmediatos de no hacerlo y actuar prudentemente ya que tienen la obligacion moral y
legal de asistir a la victima, prevenir el maltrato en cualquiera de sus formas y
procurar su mayor interés dentro del respeto a su voluntad.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3 Ley organica
3/2007, disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y
en la promocion profesional y, en las condiciones de trabajo (art.5 Ley
organica 3/2007, disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por
las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva (art.43 Ley orgéanica
3/2007, disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor. (art.28 Estatuto de los
trabajadores).

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de esta, salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por
razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
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Discriminacién por embarazo o maternidad (art 8 Ley organica 3/2007,
disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo.

Indemnizacién frente a represalias (art. 9 Ley organica 3/2007, disposiciones
adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

Tambien se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art 10. Ley
organica 3/2007, disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

Acciones positivas (art. 11 Ley organica 3/2007, disposiciones adicionales Ley
11/2016 de 28 de julio).

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de

hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon
con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva (art.12.1 Ley organica 3/2007, disposiciones adicionales
Ley 11/2016 de 28 de julio).

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se
ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art.44.1 Ley
organica 3/2007, disposiciones adicionales Ley 11/2016 de 28 de julio).

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio.

Firmado

Sara Salazar Gonzalez Adolfo Garcia Garcia
Representante Trabajadores Representante Empresa
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“"LA PRIMERA IGUALDAD ES LA EQUIDAD”

VICTOR HUGO
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Direccion General de Trabajo
CONSEJERIA DE ECONOMIA, HACIENDA Y EMPLEO

Comunidad
de Madrid

Convenio o Acuerdo: ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ
Expediente: 28/11/0731/2024

Fecha: 12/08/2024

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: ADOLFO GARCIA GARCIA

Codigo 28123552112024.

RESOLUCION DE LA DIRECCION GENERAL DE TRABAJO DE LA CONSEJERIA DE
ECONOMIA, HACIENDA Y EMPLEO, SOBRE INSCRIPCION Y REGISTRO, DEL PLAN DE
IGUALDAD DE LA EMPRESA ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL CASA DE PAZ

Examinado el Plan de Igualdad Acordado de la empresa ASOCIACION SOCIAL Y CULTURAL
CASA DE PAZ en virtud del articulo 2.1f) del Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro
y deposito de Convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y de
conformidad con los arts. 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 1 del Decreto 38/2023, de 23 de junio de la
Presidenta de la Comunidad de Madrid por el que se establece el nimero y denominacién de las
Consejerias de la Comunidad de Madrid, en relacidn con el articulo 31 del Decreto 230/2023, de 6
de septiembre, del Consejo de Gobierno, por el que se establece la estructura organica de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, esta Direccion General,

RESUELVE

Inscribir dicho Plan de Igualdad en el Registro de Convenios Colectivos, Acuerdos colectivos de
trabajo y Planes de Igualdad de esta Direccion y proceder al correspondiente registro y depésito del
mismo.

Contra la presente resolucion podra interponerse RECURSO DE ALZADA ante la
VICECONSEJERIA DE ECONOMIA Y EMPLEO DE LA CONSEJERIA DE ECONOMIA, HACIENDA
Y EMPLEO DE LA COMUNIDAD DE MADRID, de acuerdo con los articulos 112, 121 y 122 de la
Ley 39/2015, de 1 de octubre, en el plazo de un mes, y contandose desde el dia siguiente de esta
notificacién, prorrogandose al primer dia habil siguiente cuando el tltimo sea inhabil.

DIRECTORA GENERAL DE TRABAJO,

SILVIA MARINA PARRA RUDILLA
FIRMADO POR: SILVIA MARINA PARRA RUDILLA

AC CAMERFIRMA FOR NATURAL PERSONS - 2016
Firma Valida

Calle Princesa n® 5
28008 Madrid
convenios.huelgas@madrid.org Codigo DIR3 : A13028232

CSV : RCC-7220-4d47-2683-747f-057a-605e-1cc1-a331
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : SILVIA MARINA PARRA RUDILLA | FECHA : 12/08/2024 08:34 | NOTAS : F
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