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INTRODUCCION

El articulo 14 de la Constitucién espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo como portico a la declaracion de derechos
fundamentales en ella recogidos.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres prevé, en su Titulo IV, Capitulo |, la obligacién de las empresas de respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y para este fin deben adoptar
medidas que eviten cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

El Il Plan de Igualdad de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn nace como una apuesta por
la mejora de la situacion de igualdad de mujeres y hombres de la plantilla que la
conforma, asi como un compromiso por la igualdad real y efectiva de todos los agentes
implicados en la organizacidn, tanto directa como indirectamente.

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn cuenta con un Plan de Igualdad desde el afio 2016,
que sera sustituido por el presente, atendiendo a la nueva situacion de la organizacién,
qgue ha ido creciendo y ampliando su plantilla y proyectos a lo largo de los anos, y a la
nueva regulacién normativa sobre planes de igualdad, recogida tanto en el Real Decreto-
Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia de la Igualdad de Trato
y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién, como el Real
Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Se trata de un Plan que ha sido negociado en todas sus fases, atendiendo a los
requerimientos de la nueva normativa. Para ello, el 04 de octubre de 2022 se constituyd
la Comisidon Negociadora del Il Plan de Igualdad de IMPULSA IGUALDAD Castillay Ledn,
formada por dos miembros como representantes de la empresa y dos miembros de la
representacion legal de las personas trabajadoras.

El art. 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres, garantiza el acceso de los trabajadores y trabajadoras a la
informacién contenida en el Plan de Igualdad.

En los meses previos a la publicacién de este documento, se han estado creando
cuestionarios e instrumentos de recogida de informacién cuantitativa y cualitativa que
han servido para realizar el diagndstico de la situacidon de igualdad entre hombres y
mujeres de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn y cuya informacién ha quedado
plasmada en un informe de Diagndstico de Género que ha dado lugar al conocimiento y
analisis de los puntos débiles y dreas de mejora para promover la igualdad entre
trabajadoras y trabajadores, asi como en las comunicaciones internas y labor de
sensibilizacién que realiza la organizacién dentro de sus lineas de trabajo.

Este Plan, por tanto, pretende reducir y/o eliminar aquellos desequilibrios encontrados
en el analisis previo, estableciendo un resumen del diagndstico, los objetivos generales
y especificos, las medidas a poner en marcha, los medios materiales y humanos
necesarios para la ejecucidon de estas, asi como los mecanismos de seguimientos y
evaluacién del Plan, la vigencia y temporalizacion.



El Plan de igualdad se regira por los siguientes principios:

e Integralidad: se trata de un plan disefiado para todas las personas que trabajan
en IMPULSA IGUALDAD CyL, no esta dirigido exclusivamente a mujeres.

e Transversalidad: se integrard la perspectiva de género como principio rector en
todas las fases de disefio, ejecucidn y posterior evaluacion del Plan.

e Caracter preventivo: el Plan de lIgualdad pretende no solo eliminar las
discriminaciones y obstaculos existentes que impiden lograr la igualdad real, sino
prevenir cualquier posible factor que pudiera dar lugar a discriminaciones
futuras.

e Caracter dinamico: se trata de un documento flexible y abierto a cambios y
nuevas medidas en funcion de las necesidades detectadas durante el la ejecucion
y seguimiento del Plan.

Presentacion de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leén (denominada Plataforma Representativa Estatal de
Personas con Discapacidad Fisica de Castilla y Ledn en el momento de su aprobacion en
2022) es una federacién sin animo de lucro, declarada de utilidad publica, que desarrolla
su actividad dentro de todo el territorio de Castilla y Ledn. Entre los fines de la entidad
se encuentran la coordinacion de las acciones de las asociaciones y fundaciones
miembro, el estudio y fijacion de posiciones unitarias y decisiones comunes sobre
cualquier materia que determinen los miembros, la informacidn, asesoramiento vy
sensibilizacién sobre la problematica de las personas con discapacidad, la promocion vy
gestidon de programas de insercidn y orientacién laboral a personas con discapacidad y
personas en riesgo de exclusién social, la promocidn y defensa de la autonomia personal
y la autodeterminacién de las personas con discapacidad y el acceso a servicios que
garanticen la vida independiente, todas ellas poniendo especial atencién en la infancia
con discapacidad, el medio rural y la igualdad entre mujeres y hombres. La perspectiva
de género se integra en cada actividad que IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leén lleva a
cabo.

Estos fines se trabajan a través de diferentes lineas de actuacién como son la
sensibilizacién, la comunicacién, la formacién, la gestién del Servicio Integral de
Asistencia Personal y la promocién del turismo inclusivo, entre otras.

Ambito personal, territorial y temporal. Vigencia del Plan

El Plan de Igualdad sera de aplicacién al equipo humano de IMPULSA IGUALDAD Castilla
y Ledn y a todas sus lineas de trabajo, implicando directa o indirectamente a todos los
agentes que participen y/ o se beneficien de la actividad de la entidad, e incluyendo asi
cualquier actuacién dirigida a la comunicacion y gestion, interna y externa, que
desarrolle.

El plan es especifico de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn, pero desde la Federacidén se
impulsard, sensibilizard y promovera la apuesta por la igualdad de oportunidades de
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todas las fundaciones y asociaciones miembro apoydndolas en todo lo que requieran
para poner en marcha sus propios planes y medidas de igualdad.

El ambito de actuacién, por tanto, sera autondmico, por ser una federacion de dmbito
autondémico, y su vigencia sera de 4 afios a contar desde su fecha de inclusion en el
registro correspondiente.

COMPROMISO DE IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON CON LA
IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Este Plan de Igualdad pone de manifiesto el firme compromiso de IMPULSA
IGUALDAD CASTILLA YLEON con la igualdad de oportunidades real y efectiva
entre mujeres y hombres, la responsabilidad con el cumplimiento de todas las normas
vigentes en materia de igualdad de oportunidades, el rechazo a cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo, y el compromiso por el desarrollo de medidas que
favorezcan la aplicacidon del principio de igualdad con las personas trabajadoras, el

apoyo a las personas victimas de violencia de género o que sufran cualquier tipo de
discriminacion y la sensibilizacién a la ciudadania.

INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD ENTRE
HOMBRES Y MUJERES

Comision negociadora

IMPULSA IGUALDAD Castilla y ledn ha constituido a fecha de 04 de octubre de 2022 una
comisiéon negociadora formada por representantes de las personas trabajadoras y
representantes de la empresa, con conocimiento del resto de personas que forman
parte de la plantilla.

La Comision Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estard constituida:
En representacion de la empresa por:

- Maria Casado Aceves, trabajadora social.
- Elizabet Arija Mufiioz, trabajadora social.

En representacion de la plantilla por:

- Maria Hernandez lzquierdo, responsable de comunicacion.
- Ruth Alvarez Herrera, coordinadora

La comisidén negociadora ha asumido las siguientes competencias:



e Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, acordes a la informacién extraida
durante la fase de diagndstico, su dmbito de aplicacidn, los medios materiales y
humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u drganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisién del Plan de Igualdad ante la autoridad laboral competente para
proceder a su registro y publicacién.

e El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a las
personas trabajadoras.

El régimen de funcionamiento de dicha comision puede ser consultado en documento
externo.

Metodologia

La comisién negociadora se ha reunido periddicamente con el fin de organizar la
extraccién y andlisis de los datos sobre la situacion de la entidad, y aun siendo las
principales personas que trabajaran sobre la creacién del plan, se ha contado con la
colaboracién y trabajo del resto de profesionales de la entidad, tanto para la extracciéon
de los datos cuantitativos como para recoger las opiniones y sugerencias de cada uno
de ellos.

Las personas que forman parte de la comisién negociadora tienen formacidn en materia
de igualdad y ademas se han apoyado del asesoramiento que ofrece IODEMPRESAS en
esta materia.

Para el inicio de la fase de diagndstico, se ha procedido a la elaboracion de tablas y
plantillas dirigidas a conocer las caracteristicas de la Federacion y todos los aspectos
relacionados con la igualdad de género, desde los puntos de vista cuantitativo y
cualitativo y siempre desagregados por sexo.

La mayor parte de los datos recogidos se refieren al ultimo afio desde que han sido
tomados, es decir, al periodo comprendido entre el 30 de septiembre de 2021y el 30 de
septiembre de 2022, habiendo algunos concretos, como el nimero de personas
trabajadoras, que han sido tomados a fecha de 30 de septiembre de 2022, dadas las
caracteristicas de la entidad, en la que se gestiona un servicio de atencidn a personas en
situacion de dependencia con una gran variabilidad en cuanto a jornadas y movimientos
de personal.

En este sentido, cabe distinguir entre dos tipos de plantilla: una parte de personal mas
estable que es el que se encuentra en oficina, y otro mas variable, que es el personal
gue forma parte del Servicio Integral de Asistencia Personal, con mucho mas



movimiento en cuanto a jornada y también en contrataciones, por tratarse de un
servicio totalmente individualizado y adaptado a los intereses de las personas que lo
solicitan y, por tanto, siendo estas quienes toman las decisiones en cuanto a la gestién.

Los cuestionarios y plantillas para la recogida de datos siguen criterios recomendados
por instituciones y organismos publicos en varias guias para el disefio, ejecucion y
evaluacidn de planes de igualdad y han contado con la participacién de la direccién,
responsables de area y toda la plantilla que conforma IMPULSA IGUALDAD CyL. Estos
cuestionarios han recogido informacidn cualitativa y datos cuantitativos referidos a los
siguientes temas:

Seleccidn y contratacion.

Promocién profesional.

Formacion.

Clasificacion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, auditoria salarial.
Comunicacidn y cultura organizativa.

Derechos de conciliacién de la vida familiar, personal y laboral.

Prevencion del acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

Violencia de género.

O 0O O O O O O O

La busqueda y analisis de informacidn sobre los items anteriores se ha tenido en cuenta
en base a la normativa legal actual que guia los apartados que debe contener un plan
de igualdad, y a mayores, se han incluido algunos otros que se consideran basicos y de
gran importancia a la hora de determinar el grado de igualdad que existe en IMPULSA
IGUALDAD CyL.

La realizacion del diagndstico de situacidn ha tenido su inicio en octubre de 2022, fecha
en la que se cred el comité de empresa y de ahi, la Comisidon Negociadora, que comenzé
a revisar fichas y modelos elaborados en ocasiones previas, adaptdndolos a las
caracteristicas nuevas de la situacién de la organizacién. Una vez recogidos los datos, se
destina el resto del mes a la revisidn y analisis de estos y a la elaboracién del informe de
diagnéstico.

En los puntos siguientes, se detallan y analizan los aspectos mas relevantes sobre la
situacion actual de la igualdad entre hombres y mujeres en la entidad.



Condiciones generales

- Ficha de identificacion

Razén social PREDIF CASTILLA Y LEON
CIF GA7477336
Direccion PASEOQ ZORRILLA N2160, 47006 VALLADOLID
Teléfono 983140160
E-mail predifcyl@ predifcyl.org
Forma juridica Entidad social sin animo de lucro
Afio de constitucién 2000
| RESPONSABLEDELAENTDAD ]
Nombre Francisco J. Sardon Pelaez
Cargo Presidente
Teléfono 673483348
E-mail fsardonielae-z@imail.com
Nombre Maria Casado Aceves y Elizabet Arija Mufioz
Cargo Técnicos
Teléfono 983140160
E-mail asistenciaiersonaIﬁiredifil.oi
Sector de actividad Tercer sector
Descripcion de la Servicio integral de Asistencia Personal
actividad Defensa de derechos de las personas con discapacidad

Accesibilidad y turismo inclusive

Ambito geografico dela Castilla y Ledn

actividad

Personas trabajadoras Mujeres: 37 24,09% | Hombres: 7 15,91% | Total:44
Centros de trabajo 3

Dispone de Si

departamento de

personal

Certificados o Distintivo Optima

reconocimientos de
igualdad obtenidos
Dispone de Si
representacion legal de
los vy las trabajadores/as

- Historia y contextualizacion

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leédn (denominada Plataforma Representativa Estatal de
Personas con Discapacidad Fisica de Castilla y Ledn en el momento de su aprobacién en
2022) es una Federacion sin animo de lucro, declarada de utilidad publica, que desarrolla
su actividad dentro de todo el territorio de Castilla y Ledn. Entre los fines de la entidad
se encuentran la coordinacidon de las acciones de las asociaciones y fundaciones
miembro, el estudio y fijacidn de posiciones unitarias y decisiones comunes sobre
cualquier materia que determinen los miembros, la informacién, asesoramiento y
sensibilizacidén sobre la problematica de las personas con discapacidad, la promocién y
gestion de programas de insercidn y orientacién laboral a personas con discapacidad y
personas en riesgo de exclusién social, la promocidn y defensa de la autonomia personal
y la autodeterminacion de las personas con discapacidad y el acceso a servicios que
garanticen la vida independiente, todas ellas poniendo especial atencién en la infancia
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con discapacidad, el medio rural y la igualdad entre mujeres y hombres.

Estos fines se trabajan a través de la actividad en diferentes areas de actuacion como
son la sensibilizacién, la comunicacidn, la formacién, la gestidon del Servicio Integral de
Asistencia Personal o la promocion del turismo inclusivo.

Las caracteristicas de los programas que se desarrollan y, en concreto, del servicio de
asistencia personal que se gestiona, genera grandes dificultades a la hora de determinar
el tamano de la Federacidn, pues existe una gran variabilidad en cuando a personal que
no depende Unicamente de la propia organizacion, sino de las personas usuarias del
servicio, que son quienes toman las decisiones sobre sus propios/as trabajadores/as
(seleccién, cambios de jornada, despidos...). A 30 de septiembre de 2022, el nimero de
personas trabajadoras asciende a 44 personas (37 mujeres y 7 hombres).

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn tiene tres centros de trabajo, situados en Valladolid
y en Ledn, y cuenta con un comité de empresa para la representacion legal de las
personas trabajadoras formado por cinco personas de la plantilla.

El siguiente organigrama presenta la organizacidn, departamentos, y clasificacién del
personal que forma parte de IMPULSA IGUALDAD Castillay Leén, desagregado por sexo,
a 30 de septiembre de 2022.

- Organigrama, distribucidn y nivel jerarquico

Nivel jerarquico

ASAMBLEA GENERAL
m JUNTA DIRECTIVA
) M H
33.3% 4 2
66.6% 33.3%

Total

M D 0
M H
0 1 M H
0% 100% 0 L
0% 100%
3.
Total - _ "
ELHATERLILE ALHER RESPONSABLE AREA COORDINADOR/A AREA DE PROYECTOS
M H ADMINISTRACION/CONTABILIDAD COMUNICACION
3 0
100% 0% M H M H
1 0 1 0
100% 0% 100% 0%
n \
Total . : n TECNICO/A TECNICO /A TECNICO /A
m H TECNICO /A TECNICO /A UEEIED ASISTENCIA PERSONAL EMPLEO PROYECTOS EUROPEQS
3 1 ADMINISTRACION COMUNICACION EVENTOS
1008 0% 7 M H v : M "
M H M H M H 2 0 1 0 3 0
1 o 1 0 o 1 100% 0% 100% 0% 100% 0%
100% 0% 100% 0% 0% 100%
5.
Total
- . ASISTENTE/A
25 5 PERSONAL
50,64% | 10,34%

20,64% 19,35%

TOTAL

41
80,39%
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Analisis

- Caracteristicas generales de la plantilla. Infrarrepresentacion

femenina/masculina. Segregacion vertical y horizontal

A fecha de 30 de septiembre de 2022, la plantilla cuenta con 44 personas. Cabe destacar
que, para hacer este recuento, se ha tenido en cuenta Unicamente a los niveles
jerarquicos 3,4y 5, es decir, los puestos de responsables de area, técnicos/as de gestion
directa de cada area y asistentes/as personales, es decir, se han descartado a los
primeros niveles (Asamblea, Junta Directiva y Presidencia), por ser cargos que no
comportan retribucién por el desempefio de las funciones que conllevan.

Personas trabajadoras Mujeres: 37 24,09% | Hombres: 7 15,91% | Total:44

Centros de trabajo 3

Se puede apreciar un alto grado de feminizacién en la entidad. El 84,09 % de la plantilla
son mujeres y solo un 15,91 % son hombres. Ha de relacionarse esta informacién
directamente con los fines y misiéon de la organizacién. Estando esta centrada en la
defensa de derechos, representacién y atencién a personas con discapacidad, con una
plantilla que cuenta en su mayoria, con personas formadas en el drea social (trabajo
social, educacidén social, asistencia personal), el motivo de esta feminizacion es evidente.
Los diferentes perfiles profesionales ante los que nos encontramos han sido,
histéricamente, femeninos. Las profesiones dedicadas a los cuidados, la atencidén a
menores y a personas en situacion de dependencia, se han entendido como profesiones
para mujeres, por ser asociadas estas a las tareas del &mbito reproductivo, rol asumido
por ellas en su mayoria.

La segregacion horizontal, por tanto, es un hecho, no asociado en si a los diferentes
puestos de trabajo dentro de la organizacién, sino en general, en relacidon a otras
empresas y organizaciones de cualquier sector relacionado con la atencién a personas
en situacién de dependencia, menores, o cuidados en general.

No se aprecia en los datos recogidos la existencia de segregacion vertical. En una entidad
con un indice de feminizacién tan alto, los puestos de responsabilidad son también
asumidos por mujeres (el 100 % de las responsables de drea son mujeres).

Tampoco se aprecia informacion de género significativa y destacable en cuanto a la
distribucién de la plantilla por edad. Esta va desde los 20 hasta mas de 45 afios, no
habiendo una franja mayoritaria ni diferencias entre mujeres y hombres (el 47,72 % de
las personas tienen entre 20 y 45 afios, siendo un 95,24 % mujeres y un 4,76 % hombres,
y el 52,27 % tienen mas de 45 afios, siendo el 73,91 % mujeres y el 26,08 % hombres). Si
es verdad que, en proporcién, se percibe una mayor igualdad entre las franjas de edad
analizadas entre mujeres que entre hombres. La edad de las mujeres se distribuye de
una forma mas equitativa, estando en un 54,05 % entre los 20 y 45 afos y siendo un
45,95 % del total de ellas de mas de 45 afios, frente a un 14,29 % de hombres del total
de ellos que tienen entre 25 y 45 afos y un 85,71 % de mas de 45 afos. Los siguientes
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graficos muestran esta realidad.

Edad
Hombres

Edad
Mujeres

p

® Menos de 20 afos = 20 a 45 afios = Menos de 20 afios = 20 a 45 afios

= Mas de 45 afios = Mds de 45 afios

Sobre las modalidades de contratacion, podemos ver la informacion siguiente:

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

Como se aprecia en la tabla, los tipos de contrato de las personas que forman parte de
la plantilla de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn han tenido que adaptarse a la nueva
normativa vigente, siendo estos indefinidos a tiempo parcial, a tiempo completo y fijos
discontinuos, atendiendo al tipo de proyectos desarrollados y su temporalizacién, asi
como a los servicios solicitados por las personas usuarias del servicio de asistencia
personal. No existe, por tanto, discriminacién directa en cuanto al tipo de contrato.
Relacionando los datos, si puede verse que no existen contratos a tiempo completo para
hombres. El motivo de esto es que el 84,61 % de todo el personal que trabaja en oficina
esta formado por mujeres y que los contratos de los/as asistentes/as personales son
parciales en la actualidad.
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Lo mismo ocurre con la antigliedad. Las personas trabajadoras que mas tiempo llevan
son, en su totalidad, mujeres, con un contrato desde hace mas de 5 afios. De 3 a 5 anos
encontramos a 10 personas trabajadoras, siendo el 90 % mujeres y el 10 % hombres.
Teniendo en cuenta que los datos analizados son de una plantilla mayoritariamente
femenina, no se aprecia una situacion de desventaja en cuanto a antigiiedad ni por parte
de mujeres ni tampoco por parte de hombres, y los motivos de la mayor o menor
estabilidad laboral vienen determinados, en su mayoria, por la estabilidad de los
servicios para los que los/as asistentes/as personales trabajen.

Antigliedad Antigliedad
Mujeres Hombres

\|

4

= Menos de 6 meses = De 6 meses a 1 afio = Menos de 6 meses = De 6 meses a 1 afio

De 1l a 3arfios De 3 a 5 afios De 1 a 3 afios De 3 a5 afos

= Mas de 5 afios = Mas de 5 afos

En cuanto al nivel formativo, puede percibirse algin desequilibrio en cuanto a las
personas con categoria de “técnicos/as”. Un 21,87 % de las personas de esta categoria
tienen estudios de FP de grado superior o equivalentes y universitarios y sin embargo
tienen un puesto de trabajo de menor categoria. El motivo de ello es que para poder
trabajar como asistente/a personal basta con tener el curso de formacién y cualquier
persona que quiera dedicarse a ello puede hacerlo. De este 21,87 %, no se aprecia una
brecha de género, pues se trata de cuatro mujeres y tres hombres.
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Distribucién de la plantilla por niveles de responsabilidad.

Se observa en la tabla anterior que los niveles de responsabilidad del personal que forma
parte de la plantilla, estd asumido por mujeres y que los 7 hombres que forman parte
de ella estan en el ultimo nivel.

Otro dato a destacar es que existe en IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn un comité de
empresa para la representacion legal de las personas trabajadoras, cuyo cargo de
presidencia asume una mujer. Dicho comité esta formado por 5 personas y ninguna de
ellas es hombre. No es una sefial de desigualdad en si mismo, sino que viene derivada
de la proporcién de mujeres y hombres en la plantilla. Ademas, ningiin hombre decidié
presentar su candidatura a las listas para el comité cuando se convocaron las elecciones
para ello.

- Resumen de situacion por areas tematicas

Seleccidn y contratacion

En el dltimo afno han sido 49 las personas contratadas en IMPULSA IGUALDAD Castillay
Ledn, siendo 37 mujeres (75,51 %) y 12 hombres (24,49 %).

La seleccién del personal esta condicionada por la segregacion horizontal a la que se ha
hecho mencién en el punto anterior. Cabe destacar que la mayor parte de la plantilla de
IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn trabaja dentro del Servicio Integral de Asistencia
Personal, con la categoria de asistente/a personal y para poder acceder a la bolsa de
empleo, las personas interesadas realizan una formacién en asistencia personal que la
propia organizacion imparte. Si sacamos a la luz estos datos, podemos decir que de las
658 personas que han accedido a la bolsa de empleo (111 hombres 547 mujeres) tras
haber cursado esta formacién, el 83,13 % son mujeres frente a un 16,87 % que son
hombres. Con este dato es facil entender el porqué de que sean contratadas mas
mujeres que hombres. Lo mismo ocurre con el personal de categorias superiores que
trabaja en la oficina (periodistas, personal de administracion, trabajadoras y educadoras
sociales). Los cuestionarios pasados a las responsables de area indican que llegan mas
curriculos de mujeres que de hombres y que, por tanto, es mas facil encontrar entre
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ellas un perfil que cumpla todos los requisitos buscados.

Otro punto a destacar es que a las asistentas y asistentes personales no los seleccionan
las responsables ni técnicas de la entidad, sino que son las propias personas usuarias las
gue determinan el perfil que tienen y realizan las entrevistas y, por tanto, no se puede
determinar que estas entrevistas se basen en criterios objetivos y respeten la igualdad
de género, ni siquiera el tipo de preguntas que se realizan en dichas entrevistas. Esto es
un punto que habria que trabajar de manera que los procesos fueran lo mas objetivos
posibles.

Sobre el nivel de responsabilidad de estas incorporaciones, nos encontramos con que
un 8,16 % de las contrataciones pertenecian a personal de oficina contratados como
técnicas tituladas en las diferentes dareas, siendo el 100 % mujeres y el 91,84 % de
personal técnico, con puesto como asistente/a personal, de los que el 73,33 % son
mujeres y el 26,67 % son hombres. Coincide que las primeras cuentan con una jornada
completa y las segundas fueron contratadas con jornadas parciales. Este dato, asi como
la modalidad de la contratacién, puede verse en la siguiente tabla. Las diferencias que
se aprecian en cuanto a si los contratos han sido indefinidos o temporales, no son
diferencias relacionadas con el sexo de las personas contratadas, sino que atienden a las
nuevas circunstancias surgidas con la reforma laboral en diciembre de 2021, que
obligaba a las empresas, entre otras cosas, a contratar a las personas trabajadoras en
modalidad de indefinidas, y marcaba como fecha limite para la aplicaciéon de tal
obligacién, el 31 de marzo de 2022 para ello. En este sentido, las contrataciones del
ultimo afo previas a esa fecha se realizaban en modalidad de obra y servicio por ser la
gue mas se ajustaba a las condiciones y necesidades de un servicio tan variable como el
de asistencia personal y, tras esa fecha, las contrataciones atendieron a la nueva
normativa.

Incorporaciones tltimo afio por tipo de contrato

0% 0 0% 0
77,42% | 7 22,58% | 31
100% 0 0% 1
50% 2 50% 4
100% 0 0% 4
66,66% |3 33,33% |9
75,51% | 12 24,49% | 49

13



Sobre la edad de las personas contratadas, ha sido variable y no se aprecia diferencias
significativas en cuanto a hombres y mujeres.

Incorporaciones por edad. Incorporaciones por edad.
Mujeres. Hombres

9

= Menos de20 afios = 20-45 afios = Mds de 45 afios m Menos de 20 aflos = 20-45 afios = Mds de 45 afos

Incorporaciones Ultimo aino por circunstancias familiares

Dentro de las personas a las que se ha contratado en el ultimo ano, se aprecia diferencia
en cuanto a las circunstancias familiares, siendo mujeres las personas que han indicado
tener cargas familiares, ya sean menores o personas en situaciéon de dependencia.
Ninguno de los hombres contratados tenia responsabilidades familiares.

Sobre los ceses de contrato, en el Ultimo afio, se ha finalizado la relacion laboral con 34
personas (74,53 % mujeres y 26,47 % hombres). Atendiendo al nivel de responsabilidad
y puesto de trabajo, todos estos ceses han sido de personal técnico con categoria de
asistente/a personal, por lo que no han sido ceses que hayan dependido como tal de la
entidad, sino de las bajas de las personas usuarias del servicio. La edad de las personas
con las que se ha finalizado la relacion laboral tampoco indica discriminacién entre
mujeres y hombres.
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Ceses por edad. Incorporaciones por edad.

Mujeres. Hombres
® Menos de20 afios = 20-45 aiflos = Mas de 45 afios L] ® Menos de 20 afios = 20-45 afios = Mds de 45 afos m

Las circunstancias familiares tampoco son un elemento determinante al causar baja en
la entidad. El 29,41 % de estas personas tenian hijos o personas en situacion de
dependencia a su cargo, pero no ha sido ese el motivo del cese. La causa de este
tampoco da sefales de desigualdad.

Cese Mujeres Cese Hombres

= Despido = Despido

= Fin de obra = Fin de obra

= Baja voluntaria = Baja voluntaria
Jubilacién Jubilacién

= Fallecimiento o incapacidad = Fallecimiento o incapacidad

En los datos recogidos mediante los instrumentos de recogida de informacién cualitativa
creados destaca que, a excepcidn de los/as asistentes/as personales, la seleccién de
personal se realiza a través de busqueda en curriculos que se recogen en oficina y llegan
a la pagina web y mediante la publicacién de ofertas en redes sociales. En el cuestionario
sobre politicas de gestidon cumplimentado por las responsables de area, se constata que
las personas encargadas de realizar la seleccion son las personas responsables de cada
departamento y que los criterios que siguen son los que ellas como responsables del
departamento determinan seguln los intereses de este. Ninguna de ellas ha afirmado
gue en igualdad de criterios de idoneidad tenga en cuenta el sexo menos representado
a la hora de realizar la seleccién, elemento que hay que tener en cuenta cuando se
establezcan las medidas para corregir situaciones de infrarrepresentacion.

Los cuestionarios indican que el lenguaje y contenido utilizado respeta la igualdad entre
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hombres y mujeres y se evita cualquier utilizacion sexista del lenguaje. Todas coinciden
también en que se evitan preguntas de cardcter personal y que estas son iguales para
mujeres y hombres.

Choca encontrar discrepancias en cuanto a si las personas encargadas de realizar la
seleccion tienen formacidn en género, aunque esto puede ser Unicamente una cuestion
de desconocimiento sobre la formacion que cada responsable de los otros
departamentos realice.

Promocion profesional

Tres personas han promocionado desde la constitucion de la Federacion. El 100 % son
mujeres. Una de ellas (33,33 %), con responsabilidades de cuidados y las otras dos (66,66
%) sin responsabilidades. Estas personas han ascendido al nivel de responsables de area.
No se percibe, por tanto, correlacién entre la posibilidad de promocién y las
responsabilidades de cuidados.

Promociones de personas contratadas actualmente segun responsabilidades de

cuidados

Los tipos de promocion (100 % mujeres) son por designacion de la empresa. No ha
existido difusion sobre esta promocion.

Este dato puede sugerir la existencia de desigualdad entre hombres y mujeres, aunque
puede explicarse al tener en cuenta que solo hay ciertos perfiles que pueden optar en
un momento dado a la promocidn, que es el personal técnico que trabaja de la categoria
de técnico superior nivel 1 hacia arriba, dado que casi el 100 % de las personas que
tienen actualmente la categoria de técnico, son asistentes/as personales y por las
caracteristicas del puesto de trabajo para el que han sido contratados/as, no se plantea
gue promocionen hacia puestos superiores.

Si es una sefial de alerta que el 100 % de las promociones se han desarrollado
atendiendo a un criterio que puede ser poco objetivo, ya que ha sido la empresa la que
ha designado libremente a aquellas personas que consideraba que debian promocionar,
aunque, por su parte, las personas responsables de cada departamento coinciden en
que los criterios de promocidon son objetivos, transparentes y atienden a criterios
demostrables de valia profesional.

La antigliedad es un punto importante a la hora de promocionar en la entidad. Por el
contrario, no existe la obligacidn de una dedicacidon exclusiva a ese puesto de trabajo.

16



Las responsables coinciden en que existe una adecuacidn de las capacidades al perfil del
puesto de trabajo a cubrir, aunque difieren en cuanto a si la disponibilidad para viajar es
0 no un criterio importante a la hora de optar por dicha promocion.

Formacién

Formacion ultimo aiio trabajadores

100% 0 0% 2
100% o] 0% 1
100% 0] 0% 1
100% o] 0% 1
100% 0 0% 1
100% o] 0% 1
72,73% | 3 27,27% |11
100% o] 0% 1
84,21% | 3 15,79% | 19

En el ultimo afo se han realizado 19 cursos de formacién. De estos, 16 (84,21 %) han
sido realizados por mujeres y el otro 15,79 % por un hombre. Esto es proporcional a la
distribucién de mujeres y hombres en la plantilla (84,09 % mujeres frente al 15,91 % de
hombres).

Cabe destacar que, de estos diecinueve, 8 han sido realizados por personal de oficina 'y
los otros 11 por asistentes/as personales que no tenian realizada previamente la
formacién en prevencion de riesgos laborales.

Las modalidades de los cursos han variado segun el departamento, habiendo
formaciones dirigidas a mejorar las habilidades en contabilidad, en visualizacién de
datos, en gestiéon y direccion de entidades o en igualdad.

El tipo de curso que cada darea realiza corresponde a criterios de cada departamento, y
son estas las que informan a la plantilla de aquellas formaciones que les pueden venir
bien.

Consultando a las responsables de cada departamento sobre este punto, existen
discrepancias sobre si se asegura que todas las personas de la misma categoria tengan
las mismas horas de formacién para su desarrollo profesional, por lo que se entiende
que, tratandose de dreas separadas, no existe un criterio comun sobre cdmo se procede
en temas de formacidn continua.
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El 33 % asegura que se procura que las formaciones se realicen dentro del horario laboral
y un 33 % indica que no siempre, elemento a tener en cuenta, ya que entonces y
atendiendo a las necesidades de conciliacidn de una parte de las personas trabajadoras
de la entidad, no todo el mundo podria optar a la formacion en igualdad de condiciones
que el resto de la plantilla.

Tampoco queda muy claro si la totalidad tiene formacion relacionada en igualdad entre
mujeres y hombres. De no ser asi, este punto habra de tenerse en cuenta para el
establecimiento de medidas posteriores.

El 100 % asegura que se promueve que los cursos realizados tengan en cuenta la
igualdad y se utilice en ellos un lenguaje inclusivo.

Por otro lado, en el Ultimo afio no se han concedido permisos para la concurrencia a
examenes porque estos no han sido solicitados.

Clasificacién profesional

La clasificacion profesional y las categorias estan basadas en la clasificacion establecida
en el convenio colectivo de aplicacién, que es el XV Convenio Colectivo General de
Centros y Servicios de Atencién a Personas con Discapacidad. Con este convenio, la
entidad ha establecido las categorias profesionales en base a los puestos de trabajo de
esta y la formacidn exigida en cada uno de ellos. Para la valoracion de puestos de trabajo
se ha utilizado la herramienta facilitada por del Ministerio de la Presidencia, Relaciones
con las Cortes e lgualdad. Esta puede ser consultada si se requiere. Realizado ese
analisis, no se aprecia la existencia de sesgos de género ni discriminacién directa ni
indirecta entre mujeres y hombres.

Distribucidn de la plantilla por categorias profesionales

100% 0 0% 1
100% 0 0% 9
100% 0 0% 2
78,12% |7 21,87% 32
0% 0 0% 0
0% 0 0% 0
84,00% |7 15,91% a4

La distribucién por categorias de todo el personal no difiere en cuanto al nivel de
responsabilidad en IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn. Las Unicas diferencias a destacar
son en la categoria de las mujeres que promocionaron a personal directivo, pues una de
ellas tiene una categoria inferior atendiendo al sistema de valoracién de puestos de
trabajo. Puede asegurarse, por tanto, que para la promocion ha tenido un gran peso la
antigliedad, pues son las personas que mas tiempo llevan formando parte de la plantilla,
las que se encuentran en los puestos de mayor responsabilidad.
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Condiciones de trabajo

No se encuentra correlacidon entre el género de las personas trabajadoras y sus
condiciones de trabajo, mas alld de la clara feminizaciéon que esta guiando todo el
diagnéstico.

Sobre las jornadas, nos encontramos con que Unicamente tiene jornada completa el
personal que se encuentra trabajando en oficina y, sin embargo, los asistentes vy
asistentas personales tienen jornadas parciales. Es decir, las diferencias aplicadas al tipo
de jornada van en consonancia con la categoria profesional de cada persona en la
organizacién. Esta es la diferencia que guia todas las caracteristicas de gestidon de
personal.

Distribucidn plantilla por horas semanales de trabajo

Viendo las diferentes jornadas en proporcién al nimero de mujeres y hombres totales
gue hay en la organizacién, nos encontramos con que, en el total de mujeres, un 18,92
% tienen jornadas de menos de 10 horas semanales, un 29,73 % de ellas estan entre las
10 y 19 horas semanales, de 20 a 35 horas tienen un 21,62 % y el restante, otro 29,73
%, mas de 35 horas. En cuanto a los hombres, solo hay uno con menos de 10 horas
(situacidn entendible dado que, de la escasez de hombres formados, los contratados son
muy solicitados para compatibilizar unos servicios con otros), el 42,86 % de ellos tienen
una jornada de entre 10 y 19 horas semanales, y en la misma proporcion entre 20 y 35
horas.

Jornada semanal Jornada semanal

Mujeres Hombres
® Menos de 10 horas = De 10a 19 horas
m Menos de 10 horas = De 10 a 19 horas
De 20 a 35 horas Més de 35 horas De 20 a 35 horas Mds de 35 horas

Encontramos a 30 de septiembre de 2022 que de las personas contratadas tienen turno
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continuo un 61,36 % (del que un 92,59 % son mujeres y un 7,41 % hombres) y turno
partido un 38,64 %, siendo aqui el 70,59 % mujeres y 29,41 % hombres. Las diferencias
existentes son mas relativas a los horarios que cada persona usuaria de asistencia
personal solicita a la persona trabajadora, y ello no tiene nada que ver con si esta es
mujer u hombre.

De todo el personal, una persona tiene concedida la opcidn del teletrabajo. Se trata de
una mujer.

Distribucién plantilla por turnos de trabajo

Con los datos analizados, puede afirmarse que no existen desigualdades en los horarios,
pues las diferencias existentes entre unos y otros vienen determinados por el puesto de
trabajo de cada persona, asociado a su vez a si trabaja dentro de oficina como
responsable o técnico de gestion, o bien fuera de la oficina como asistente/a personal,
en el que cada horario lo determina cada persona que solicita el servicio, en base a sus
circunstancias y necesidades individuales. Tampoco existen diferencias entre mujeres y
hombres con respecto a sus funciones dentro de la organizacién. Dentro del marco del
Servicio Integral de Asistencia Personal, es cada persona que pasa a formar parte de la
bolsa de empleo la que decide a qué ofertas de trabajo quiere optar en base a las tareas
gue estd interesada en realizar.
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Personas gue han realizado horas extras y complementarias en el dltimo afio segiin categoria

profesional
Titulado nivel 3 0 0% 0 0% 0
Titulado nivel 2 0 0% 0 0% i
Técnico superior nivel 1 | 0 0% 0 0% 0
Técnico 2 100% 0 0% 2
Técnico auxiliar 0 0% 0 0% 0
Operario auxiliar 0 0% 0 0% i
Titulado nivel 3 0 0% 0 0% 0
Titulado nivel 2 0 0% 0 0% o
Técnico superior nivel 1 | 0 0% 0 0% 0
Técnico 75 82,42% | 16 17,58% | 91
Técnico auxiliar 0 0% 0 0% i
Operario auxiliar 0 0% 0 0% 0

Se han hecho un total de 91 horas complementarias este afo, asi como 2 horas extras.
Todas ellas tenian el puesto de asistente/a personal y de entre ellas, el 82,80 % eran
mujeresy el 17,20 % eran hombres. Analizdndolo en proporcién, no existe brecha entre
las horas complementarias y extras de las trabajadoras con respecto a las de los
trabajadores.

Por otro lado, dos responsables de drea coinciden en que se asegura la incorporacion de
la perspectiva de género en todas las obligaciones que conlleva la prevencion de riesgos
laborales, y otra de ellas no lo sabe.

Retribuciones. Auditoria salarial

Tal y como establece el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva, IMPULSA
IGUALDAD Castilla y Ledn tiene la obligacion de realizar una Auditoria Salarial, con el fin
de obtener informacidn sobre si el sistema retributivo de la organizacion cumple con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el drea retributiva.

No existe brecha salarial de género, pues las diferencias entre los sueldos vienen
determinadas por otros factores, como, por ejemplo, la antigiiedad, asi como la
segregacion horizontal presente en el sector al que pertenece la organizacién. Las
bandas salariales van de 14.000 € a 18.000 €, de 18.000 € a 30.000 € y mas de 30.000 €,
sin contar compensaciones extrasalariales pues, en la actualidad, no existe ninguna
persona de la entidad que las tenga.

El 75 % de la plantilla esta en el rango de 14.000 a 18.000€, de los que un 78,79 % son
mujeres y un 21,21 % son hombres.
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El 23 % de la plantilla que corresponde al personal estable de oficina, esta en el rango
de 18.000 € a 30.000 € de los que un 100 % son mujeres.

El 2 % de la plantilla esta en el rango de mds de 30.000 € de los que un 100 % son
mujeres.

Cabe destacar que el 100 % de los hombres de la plantilla se encuentran en el rango
salarial mas bajo por el tipo de trabajo que desempefian. En el caso de las mujeres, estd
mas repartido, aunque no es un dato significativo, pues ya se ha visto en puntos
anteriores que las personas con mayor responsabilidad son mujeres y que este nivel de
responsabilidad estd mas asociado a la antigliedad, y no al sexo de las personas.

Los complementos salariales son los reconocidos en convenio como complementos de
desarrollo y capacitacion profesional y los complementos de coordinacidn y direccién
basados en las competencias de cada puesto.

Por otro lado, se aplican complementos por mejora voluntaria y de productividad en
reconocimiento al puesto desempefado o al rendimiento de los/as trabajadores/as.

No se observa, por tanto, discriminacién en los salarios del equipo humano de IMPULSA
IGUALDAD Castilla y Ledn en funcion del sexo, pero estos datos ponen de manifiesto la
necesidad de reflexionar sobre cdmo aumentar el nimero de trabajadores masculinos,
no solo dentro del servicio de asistencia personal, sino también dentro del personal que
trabaja en oficinas, desde la concienciacién a los hombres para poder optar a puestos
feminizados actualmente.

Ademas de en su totalidad, se han analizado los salarios atendiendo a la clasificacién por
categorias recogida tras el anadlisis de la valoraciéon de los puestos de trabajo. Las
categorias analizadas son direccidén, coordinacion, técnico/a titulado/a, técnico/a
superior y técnico/a. Tampoco se aprecia la existencia de brecha salarial.

De manera complementaria a este documento, se ha creado el registro retributivo
correspondiente, registro que presenta la realidad de una manera mas detallada.

Derechos de conciliacidon de la vida familiar, personal y laboral

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn cuenta con un Plan de Igualdad anterior en el que
se establecieron medidas que mejoraban las legalmente establecidas, como la
posibilidad del teletrabajo, la justificacién de faltas de puntualidad si es por motivos
relacionados con violencia de género o proteccidon de menores que viniesen acreditados
por servicios sociales o de salud, la concesion de permisos no retribuidos para estudios
oficiales, la existencia de flexibilidad horaria en personas con hijos y/o familiares
dependientes a cargo, la promocidn de la formacién dentro de los horarios de trabajo,
ayudas econdmicas para la conciliacidn, o preferencia en turnos de vacaciones. Si bien
estas medidas estan planteadas en el anterior Plan, no todas se han podido llevar a cabo,
pues estan sujetas a la organizacién del servicio de asistencia personal, a los ingresos y
gastos de la entidad, etc., asi que seria conveniente revisarlos y ver de qué manera las
medidas se pudieran aplicar efectivamente.

El canal de informacion de estos derechos es el propio Plan, del que se hace entrega en
el momento de la acogida de un/a trabajador/a.
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Analizando la informacién sobre la plantilla a 30 de septiembre, encontramos en las

personas trabajadoras las siguientes responsabilidades familiares:

Responsabilidades familiares

85,71% 14,29% 7
100% 0 0% 5
0% 0 0% 0
100% 0 0% 1
100% 0 0% 1
0% 0 0% 0
52,86% 7,14% 14
1 100% 1

Las responsabilidades familiares atienden a lo que cada persona de la plantilla ha
indicado en el modelo 145. En ellos, destaca que de entre las 31,82 % de personas que
tiene hijas/os menores de 25 afios con los que conviven, solo el 7,14 % son hombres (en
total, un hombre de las 14 personas que tienen hijos), siendo el 92,86 % restante
mujeres. Dentro de esta cifra, hay dos mujeres que tienen hijos/as con discapacidad.
Ningun hombre. Por el contrario, es solo un hombre el que ha indicado que tiene a cargo

una persona mayor de 65 afios con discapacidad.

Los permisos que se han solicitado en el Ultimo afio pueden verse reflejados en la

siguiente tabla:
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Permisos y excedencias segiin motivo del permiso

100% 0 0% 14
100% 0 0% 14
0% 0 0% 0
0% 0 0% 0
0% 0 0% 0
100% 0 0% 1
100% 0 0% 16
100% 0 0% 7

Puede observarse en ella que todos los permisos y excedencias solicitados en el Gltimo
afio pertenecen a mujeres y que, de ellos, hay una parte muy significativa de permisos
por ingreso, enfermedad y/o fallecimiento de familiares, asi como citas por cuidado y
acompafiamiento a citas de familiares a cargo (44,23 %).

Este dato marca grandes diferencias entre mujeres y hombres con respecto a mujeres y
hombres, aunque dichos permisos no ocasionan diferencias en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres, pues estos son retribuidos y no afectan a las
condiciones laborales ni a otros aspectos relacionados con la jornada o tipos de
contrato.

Si cabe decir que, si bien las circunstancias del servicio de asistencia personal pueden
suponer un obstaculo a priori dada la imposibilidad de faltar al trabajo con tanta
flexibilidad como podria hacerlo una persona, o la imposibilidad del teletrabajo, entre
otros, es un servicio flexible porque facilita a las personas contratadas asumir a mayores
otros servicios o no hacerlo, pudiendo entonces decidir si trabajar mas o menos en base
a sus necesidades y deseos de conciliacién. No obstante, ello, como no puede ser de
otro modo, si tiene efectos de manera indirecta sobre las condiciones de trabajo, pues
la jornada sera de menos horas.

La edad de las personas que han solicitado los permisos no parece ser un punto a
destacar, pues esta igualada entre la franja de 20 a 45 afios (40 %) y la de mas de 45 (60
%).

La antigliedad de las personas que han solicitado permisos tampoco es un elemento a
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destacar.

Sobre el nivel jerdrquico y categoria, si destaca que el 73,08 % de los permisos los han
solicitado las personas de categoria mas baja, con puesto de asistenta personal. El
motivo de ello es que las personas con categorias superiores, que trabajan en oficina,
tienen un horario mas estable y pueden conciliar mejor su vida laboral con la familiar.

Ha habido en el ultimo afio dos ausencias no justificadas, ambas de mujeres. Los motivos
gue se nos dieron fue una cita médica personal, y el acompafiamiento a una cita médica
de un familiar. Ello no ha tenido consecuencias para ellas, por no ser algo habitual.

Dos responsables de drea han coincidido en que no siempre se respeta el derecho a la
desconexion digital y la desconexidon fuera del horario de trabajo, pero el 100 %
coinciden en que se facilitan apoyos técnicos, materiales y econémicos para facilitar la
conciliacion, y en que se ofrece informacién a la plantilla de cada 4rea para que pueda
ejercer sus derechos a la conciliacién.

Prevencién del acoso sexual y acoso por razdn de sexo

No ha existido ninguna causa oficial de acoso sexual o acoso por razén de sexo en el
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trabajo, tal y como estaba estipulado en el plan de igualdad anterior, si bien es cierto,
dos asistentas personales han manifestado haber vivido una situacién de acoso sexual
durante su trabajo diario con una persona usuaria. La forma de proceder fue la
comunicacion directa entre la persona trabajadora y usuaria, y en uno de los casos, tras
no llegar a un acuerdo, IMPULSA IGUALDAD CyL optd por el cambio de servicio para la
trabajadora. Este caso se soluciond desde la via informal dado que la persona
trabajadora no quiso optar por procedimientos formales y porque no existe en la
actualidad ningun procedimiento especifico cuando la persona que lleva a cabo tal
comportamiento no es una persona trabajadora, sino una persona usuaria de asistencia
personal.

Dentro del plan de igualdad anterior, existe un protocolo de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo en el trabajo. Ademds de esto, la medida de prevencidon de estas
situaciones en el caso del Servicio Integral de Asistencia Personal es una clausula en el
contrato que incide en el compromiso de IMPULSA IGUALDAD CyL por la igualdad y el
rechazo a cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo, obligacién que la
persona usuaria ha de cumplir.

En los cuestionarios cumplimentados por la direccion y responsables de cada
departamento, se asegura que se ofrece informacién detallada a cada persona
trabajadora sobre el protocolo existente para casos de acoso sexual y que existe una
organizacién que permite cumplir el protocolo establecido, aunque existen diferencias
de opinién en cuanto a silas personas responsables de llevar a cabo esos procedimientos
tienen formacidn suficiente en género.

Comunicacién y cultura organizativa.

El 100 % de las personas responsables de departamentos sefialan que se promueve en
todas las comunicaciones internas y externas la utilizacién no sexista del lenguaje y que
la perspectiva de género es incorporada en cada estudio, publicacién o proyectos
realizados por la entidad, asi como en todas aquellas obligaciones que conlleva la
prevencion de riesgos laborales.

La difusion del compromiso de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn con la igualdad de
género es algo presente en cada uno de los departamentos de la entidad.

Ademas, el 100 % coincide en que, ademas de la actividad propia, se buscan y difunden
otras iniciativas y proyectos de organizaciones publicas y privadas que promuevan la
igualdad de género.

Violencia de género

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn lleva a cabo una gran labor de sensibilizacion sobre
la problematica de la violencia de género en general, y sobre la violencia de género a
mujeres con discapacidad en particular. Ademads, la formacidn para asistentes
personales, exigida para trabajar en la entidad, incluye una parte de igualdad.

Existen discrepancias entre las responsables de area sobre si el equipo técnico de
IMPULSA IGUALDAD CyL esta preparado para poder apoyar a una persona que
manifestara vivir una situacién de violencia de género, asi como de si se ofrece a la
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plantilla informacidn sobre recursos de apoyo para victimas de violencia de género.
Tampoco se tiene claro de si se ha determinado qué persona seria la encargada de
atender tales demandas, y no existe un protocolo si se dan estas peticiones.

Puede percibirse por las respuestas, que no todas las personas estan al tanto de este
tema y saben qué recursos o cdmo se interviene en caso de producirse tales situaciones.
Este punto habrd de tenerse en cuenta en la determinacién de medidas para el nuevo
plan.

- Opiniones de la direccion y responsables de drea en relacion a la igualdad

de oportunidades

El 100 % de las personas responsables de direcciéon y drea han cumplimentado el
cuestionario. Se trata de tres mujeres y un hombre. Se puede ver un resumen de las
respuestas en la siguiente tabla.
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100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

100 % 0% 0% 100% | 0% 0%

Como se puede apreciar, el 100 % de las personas que ocupan los puestos de mayor
responsabilidad en IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn coinciden en su compromiso con
la igualdad entre mujeres y hombres y entienden esta como un principio basico de la
entidad. No parece haber respuestas contradictorias sobre la idea que cada una tiene
sobre lo que debe suponer la igualdad en la plantilla, coinciden en el conocimiento de
los protocolos existentes para casos de acoso sexual o por razéon de sexo y entienden la
importancia que el Plan de Igualdad tiene para la organizacion.

- Opiniones de la plantilla en relacion a la igualdad de oportunidades

El cuestionario que recoge las opiniones de la plantilla ha sido rellenado por un total de
33 personas (28 mujeres y 5 hombres), es decir, ha habido una participacién del 75 % de
la plantilla. EI motivo por el que no todos/as han podido cumplimentarlo, es la
variabilidad de personal y las diferentes ubicaciones en las que trabaja cada asistente/a
personal, aunque es importante destacar que a todas las personas se les ha dado la
opcion de cumplimentarlo.
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Se tiene en cuenta la igualdad 26 1 1 5 0 0
de oportunidades entre
hombres y mujeres 92,86% | 3,57% | 3,57% 100 % 0% 0%
Mujeres y hombres tienen las 24 3 1 5 0 0
mismas posibilidades de acceso
en un proceso de seleccion de 871% | 10711 3,57% 100% 0% 0%
%
personal.
La promocién interna en la 22 0 6 4 0 1
empresa se hace desde
criterios de igualdad entre 78,57 % 0% 2143 % 5% 0% 25%
mujeres y hombres.
Mujeres y hombres acceden 26 0 2 5 0 0
por igual a la formacién
ofrecida por la entidad 92,86 % 0% 7,14 % 100 % 0% 0%
El salario es el mismo para 25 1 2 5 0 0
hombres y mujeres con Ila
misma categoria profesional 89,29% | 357% | 7.14% 100% 0% 0%
Se favorece la conciliacion de la 26 1 1 5 0 0
vida familiar, personal vy
laboral 92,86% | 357% | 3,57% 100 % 0% 0%
Se conocen las medidas de 21 4 3 5 0 0
conciliacion disponibles.
75% 14,29 | 10,71% 100 % 0% 0%
%

Es necesario contar con un Plan 25 1 2 5 0 0
de lgualdad

89,29% | 357% | 7,14% 100 % 0% 0%
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Tengo dificultades para 6 21 1 0 5 0
compatibilizar el trabajo actual 3579 0% 100% 0%
0, o)
con la vida familiar, social y las | 2Y#3% | 7>% 2 ° ’ °

aficiones personales.
He sufrido acoso sexual o acoso 1 27 0 0 5 0
por razon de sexo alguna vez
dentro de | tidad 3,57 % 96,43 0% 0% 100 % 0%
entro de la entidad. %
Sabria qué hacer o a quién 25 2 1 4 1 0
dirigirme en caso de sufrir
acoso sexual en el lugar de 89,29% | 7,14% | 3,57% 75 % 25% 0%
trabajo.
IMPULSA IGUALDAD CyL me ha 24 3 1 4 0 1
informado de manera
especifica sobre c6mo 8571% | 10,71 3,57 % 75 % 0% 25%
%
proceder ante un caso de acoso
sexual y/o acoso por razén de
sexo.
IMPULSA IGUALDAD CyL me ha 24 4 0 4 1 0
ofrecido informaciéon sobre
. X 85,71% | 14,29 0% 75 % 0% 0%
igualdad de género y sobre los %
(o]
servicios existentes para la
atencién a mujeres victimas de
violencia de género.

En algunas respuestas puede verse bastante variabilidad y también alguna diferencia
entre mujeres y hombres. Destacan las dudas que surgen entre las posibilidades de
promocion en la entidad (el 21,43 % de mujeres y el 25 % de los hombres lo desconocen),
en cuanto a si mujeres y hombres tienen los mismos salarios (1 mujer indica que no, y
dos indican que no lo saben. Se entiende que la que dice que no, habla desde el
desconocimiento), y de un modo mads acusado surgen dudas en cuanto a los derechos
de conciliacién. En concreto un 25 % de mujeres desconoce las medidas de conciliacion
disponibles, sin embargo, ningiin hombre ha dicho que no las conoce. Se entiende de
esta diferencia y relacionandolo con la informacidon cuantitativa, que los hombres no
han dicho que las desconocen porque tampoco han tenido la necesidad de informarse
sobre ellas. Ello se une al siguiente item, en el que el 21,43 % de las mujeres (y ningun
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hombre) manifiesta tener dificultades en la conciliacién.

Hay una mujer que ha manifestado haber sufrido una situacion de acoso sexual y/o por
razén de sexo dentro de la entidad, y un pequeiio porcentaje indica que no sabria qué
hacer si le sucediera y que IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn no le ha informado sobre
ello, aspecto a tener en cuenta para la elaboracién de las medidas.

Un 14,29 % de mujeres manifiestan no haber sido informadas sobre recursos y servicios
existentes para victimas de violencia de género.

En los puntos siguientes, recogemos algunas sugerencias de mejora que han realizado
desde la direccion y responsables de drea, asi como las del resto de las personas
trabajadoras.

-Sugerencias de la direccion y responsables de area

Aspectos en los que deberia mejorar la entidad:

-Aumentar el nimero de hombres en la plantilla (M).

Medidas que deberian mantenerse y/o integrarse en el nuevo Plan.

-Sensibilizar para fomentar la formacion de hombres en sectores feminizados y el
cambio de rol de mujer cuidadora (M).

-Flexibilidad en vacaciones en trabajadores con hijos o familiares dependientes (M).
-Facilitar permisos para el cuidado de hijos o familiares dependientes (M).

-Crear un protocolo de acoso para asistentes/as personales (M).

-Formacidn continua para trabajadores/as en igualdad (M).

-Garantizar la atencién inmediata a victimas de violencia de género (M).

-Sugerencias de la plantilla

¢Qué necesidades y deficiencias | -Mayor niumero de trabajadores hombres (M).

identifica que debieran ser
cubiertas para favorecer la | -Escasa formacion en igualdad (M).

igualdad?

¢Qué medidas podria adoptar la | -Aumentar formacién a hombres (M).

entidad para promover la
igualdad entre hombres y | -Formacion continua en igualdad (M).
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mujeres? . .
) -Mas apoyo a personas con necesidades de

conciliacion (M).

-Procesos de seleccién igualitarios (M).

¢Qué echa en falta en el Plan | -Protocolo de acoso para asistentes/as personales
anterior? (M),

Otras sugerencias.

Conclusiones y propuestas de mejora

IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn presenta una gran feminizacion. A pesar de los
procesos de seleccidon, aparentemente sin sesgos de género, la segregacion que
caracteriza el sector social en Espafa influye en toda la organizacion.

No existe formacién en igualdad en la totalidad de la plantilla y, ademas, es un elemento
destacado por la propia plantilla en sus cuestionarios y sugerencias.

Se percibe, por otro lado, una mayor proporciéon de mujeres que solicitan permisos
retribuidos y cuentan con mas necesidades para la conciliacién, punto a destacar al
determinar las propuestas de mejora y medidas del nuevo plan.

Otro punto a tener en cuenta es la comunicacion de la entidad, las personas
trabajadoras echan en falta una mayor informacién y formacién en igualdad.

No se aprecian desigualdades en el area de clasificacion profesional y retribuciones, y la
informacién del registro retributivo y valoracién de puestos de trabajo pueden
consultarse si se requiere.

El protocolo de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo que ya estaba instaurado en
el Plan anterior no ha tenido que utilizarse, pero no tiene en cuenta el servicio
gestionado por la entidad y en este sentido perderia eficacia cuando el acoso sexual o
por razén de sexo fuera por una parte externa. Se requiere, por tanto, un documento
especifico para toda la plantilla, incluyendo personas que prestan servicios fuera de la
oficina, con personas que no son companieras de trabajo son usuarios/as de asistencia
personal.

Se plantean, dado el presente andlisis, los siguientes elementos que es necesario
mejorar en el Plan de Igualdad que resultard de este diagndstico previo, y que quedaran
reflejados en las medidas concretas que se instauraran para ello.
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- Analizar y poner en marcha actuaciones
dirigidas a equilibrar la composicion entre

mujeres y hombres en la entidad.

- Aumentar y asegurar el compromiso con la
igualdad de género en todas las personas que
forman parte de la organizacién de manera
directa o indirecta y participen en procesos de

seleccion de personal.

- Incluir la igualdad de género en cada
formacién que IMPULSA IGUALDAD Castilla 'y

Ledn imparta y/o realice.

- Aumentar la formacion en género para

los/as trabajadores/as.

- Analizar los procedimientos de promocién
en la entidad y potenciar la transparencia en

los procesos.

- Promover el analisis y control continuo sobre
las condiciones de trabajo para garantizar que

no existan desigualdades.

- Aumentar los derechos de conciliacidn para
personas con hijos a cargo y otros familiares

en situacion de dependencia.

- Mejorar las comunicaciones internas vy

externas de la entidad en relacién a la
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igualdad entre mujeres y hombres.

- Promover que los protocolos de acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo garanticen la
seguridad de todas las personas de la plantilla,
independientemente de su categoria y lugar

de trabajo.

- Garantizar la proteccién integral de las
personas trabajadoras que sufran o sean
susceptibles de sufrir una situacién de

violencia de género.

OBJETIVOS GENERALES

A la vista de los datos analizados, los objetivos generales de este Plan de Igualdad son:

- Promover el principio de igualdad de trato yde oportunidades entre los
trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en IMPULSA
IGUALDAD CASTILLA Y LEON.

- Adquirir el compromiso de promover la igualdad de oportunidades de forma
transversal en todas las areas de trabajo y actuaciones que sean desarrolladas
por IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON.

- Fomentar la participacion de toda la plantilla de IMPULSA IGUALDAD Castilla 'y
Ledn en la implantacion y compromiso con todas las medidas establecidas en el
presente documento.

- Garantizar el total respeto a la dignidad y los derechos de las trabajadoras y
trabajadores de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn, prevenir el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo en el trabajo y actuar de manera inmediata cuando
este se produzca.

- Constituir mecanismos que garanticen la atencién inmediata a la trabajadora
victima de violencia de género, para que pueda ejercer sus derechos laborales
con caracter urgente.

- Facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
forman la plantilla de IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON.
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Promover la formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de todos los agentes directos e indirectos implicados en la
actividad de la entidad, asi como el conocimiento sobre la problematica de la
violencia de género y los recursos de apoyo existentes para mujeres victimas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS DE IGUALDAD

Los siguientes objetivos y medidas responden a las necesidades y obstaculos
encontrados tras la realizacion del diagndstico de situacion. Otros formaban parte del
Plan de lgualdad anterior, pero se trata de medidas preventivas y basicas que se
entiende que es necesario mantener. El resumen de los objetivos en cada una de las
areas de accion es el siguiente:

a)

b)

c)

d)

f)

Aspectos generales. Infrarrepresentacion masculina.

Analizar y reducir el desequilibrio en la composicién entre mujeres y hombres en
la plantilla.

Seleccién y contratacion

Garantizar las mismas condiciones de acceso al empleo y al desarrollo
profesional de mujeres y hombres.

Asegurar el compromiso con la igualdad de género de todas las personas que
formen parte de la entidad directa o indirectamente y participen en procesos de
seleccion de personal.

Promocién profesional.

Potenciar la transparencia y objetividad en los procedimientos de promocidn de
la entidad.

Formacion.
Aumentar la formacion en género para las personas trabajadoras de la entidad.
Asegurar el acceso a la formacidn continua en condiciones de igualdad.

Clasificacion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, auditoria
salarial.

Mantener la transparencia y objetividad en las condiciones laborales de las
personas trabajadoras y la equidad y no discriminacion del sistema retributivo
por razén de sexo.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion para toda la plantilla,
manteniendo las medidas establecidas en el Plan anterior y aumentando los
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g)

h)

derechos de conciliacion para personas con hijos a cargo y otros familiares en
situacion de dependencia.

Prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Promover que los protocolos de acoso sexual y acoso por razon de sexo
garanticen la seguridad de todas las personas de la plantilla independientemente
de su categoria y lugar de trabajo.

Comunicacion y cultura organizativa.

Atender a la perspectiva de género en la comunicacion y gestion de la entidad,
mejorando las comunicaciones internas y externas en relacion a la igualdad entre
hombres y mujeres.

Sensibilizar a cualquier persona relacionada directa o indirectamente con la
entidad, asi como a la poblacidn en general, sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Violencia de género.

Garantizar de forma inmediata la proteccion integral de las trabajadoras victimas
de violencia de género.
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Objetivo 1

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Cronograma de

implantacion y

aplicacion

Recursos

asociados

Indicadores de

seguimiento

DESCRIPCION DE LAS MEDIDAS

AREA 1. CONDICIONES GENERALES. INFRARREPRESENTACION MASCULINA

Analizar y reducir el desequilibrio en la composicidon entre mujeres y hombres

en la plantilla.

Fomento de la formaciéon de hombres en asistencia personal mediante el

cambio en los procesos de comunicacién y reduccidn de tiempos de espera.

1.1 Cambio en los mecanismos de comunicacion con los hombres interesados
en la formacidn en asistencia personal que la entidad imparta. Las técnicas
encargadas del reclutamiento estableceran conexion via telefénica y/o
presencial en vez de a través de email, pudiendo establecer un primer
contacto mds cercano que promueva su inscripcion en los cursos futuros.

1.2 Seestudiara la posibilidad de que perfiles masculinos puedan realizar, tras
una entrevista previa en la que se valore su idoneidad, disponibilidad y
predisposicion al trabajo, la formacion de manera inmediata a la entrega
de su CV, a través del campus virtual, sin tener que esperar a la formacién

de un grupo amplio.

Hombres interesados en realizar la formacién en asistencia personal y trabajar

en IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leén.

Dia siguiente a la publicacion del plan.
Esta medida se mantendra durante toda la vigencia del plan o en el momento
gue se alcance una composicién equilibrada entre mujeres y hombres en la

plantilla.

Coordinadora del Servicio Integral de Asistencia personal y técnicas del area de

formacién y empleo.

Seran utilizados los medios materiales, econdmicos y humanos habituales de
las areas implicadas en el desarrollo de la medida, sin suponer un aumento en

el coste habitual de la actividad de la entidad.

Reduccion del desequilibrio de mujeres y hombres en la bolsa de empleo de
IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn, acercandose progresivamente a la
composicién equilibrada (40 %-60 %).
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Objetivo 2

Medida 2

Descripcion
detallada

Medida 3

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Cronograma de
implantacion y

aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

Objetivo 3

AREA 2. SELECCION Y CONTRATACION

Garantizar las mismas condiciones de acceso al empleo y al desarrollo

profesional de mujeres y hombres.

Se garantizara la objetividad en los procesos de seleccion y contratacion,

basando estos en criterios de mérito y capacidad.

2.1  En los procesos de seleccion y contratacion, se utilizaran
procedimientos objetivos, basados en los principios de mérito y
capacidad.

2.2 Lla publicidad de las ofertas de empleo indicara exclusivamente
la cualificacién, competencias o experiencia requeridas, evitando el
uso de lenguaje o imagenes sexistas.

2.3 Se evitardn durante las entrevistas de seleccion temas de
contenido personal. Se informara de las caracteristicas del puesto,

exigencias y condiciones sin estereotipos.

Ante las mismas condiciones de idoneidad se tendra en cuenta al

perfil del sexo menos representado.

Mientras dure el desequilibrio entre mujeres y hombres en la
plantilla, se escogera a la persona del sexo menos representado,
cuando las aptitudes y actitudes requeridas para optar a dicho puesto

sean las mismas en dos postulantes de diferente sexo.

Personas que postulen a ofertas de empleo de IMPULSA IGUALDAD

Castilla y Ledon como personal de oficina.

Dia siguiente a la publicacion del plan.

Responsables de cada area, en funcidn de cual sea el drea que inicie el

proceso de seleccion.

Seran utilizados los medios materiales, econémicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de la medida, sin

suponer un aumento en el coste habitual de la actividad de la entidad.

-Verificacion de que las ofertas de empleo han sido neutras y con
lenguaje inclusivo.
-Establecimiento previo de aptitudes y actitudes especificas buscadas

para cada puesto.

Asegurar el compromiso con la igualdad de género de todas las personas
qgue formen parte de la entidad directa o indirectamente y participen en

procesos de seleccion de personal.
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Medida 4

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Cronograma de
implantacion y
aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

Objetivo 4

Medida 5

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Sensibilizacion e informacion sobre igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas usuarias del Servicio Integral de

Asistencia Personal.

4.1 Las personas usuarias del servicio de asistencia personal seran
informadas sobre el compromiso de IMPULSA IGUALDAD Castilla y
Ledn con la igualdad de oportunidades.

4.2 IMPULSA IGUALDAD comunicara previo a la realizacion de una
entrevista de seleccién, que no podran realizar en ella preguntas de
caracter personal, asi como aquellos comportamientos que no son

tolerados por la entidad.

Personas usuarias y futuras usuarias del Servicio Integral de Asistencia

Personal.

En los primeros tres meses desde la publicacion del Plan.

Coordinacidén del SIAP y técnicas de asistencia personal.

Seran utilizados los medios materiales, econémicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de la medida, sin

suponer un aumento en el coste habitual de la actividad de la entidad.

-Quejas y/o comunicacion directa de las personas entrevistadas en
procesos de seleccion del servicio de asistencia personal sobre la
existencia de preguntas de caracter personal en los procesos de
seleccion.

-Cuestionario cualitativo en el que se incluyan preguntas relativas a
procesos de seleccion por parte de las personas usuarias del Servicio

Integral de Asistencia Personal.

AREA 3. PROMOCION PROFESIONAL
Potenciar la transparencia y objetividad en los procedimientos de

promocion de la entidad.

Seran especificados los requisitos para poder participar en los procesos

de promocidn de la entidad.

IMPULSA IGUALDAD Castillay Le6n determinara aquellos criterios que se
requieren para poder participar en los diferentes procesos de promocién

gue sean puestos en marcha en la entidad.

Totalidad de la plantilla que conforma IMPULSA IGUALDAD Castilla y

Ledn
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Cronograma de
implantacion y
aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

Objetivo 5

Medida 6

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Cronograma de

implantacion y

aplicacion

Responsable

Recursos asociados

La actuacién sera desarrollada en cualquier momento durante la vigencia
del plan, tratando de llevar a cabo tal medida antes del primer afio desde

su publicacion.

Direccidn y responsables de area.

Seran utilizados los medios materiales, econémicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de la medida, sin

suponer un aumento en el coste habitual de la actividad de la entidad.

- Reunidn para la determinacion de los criterios minimos requeridos para
optar a procesos de promocidn.

- Comunicacion a la plantilla del establecimiento de dichos criterios.

AREA 4. FORMACION

Aumentar la formacién en género para las personas trabajadoras de la

entidad.

Inclusion en la formacion en asistencia personal y en todas aquellas que
imparta IMPULSA IGUALDAD CyL, de un apartado sobre igualdad de
género, asi como promociéon de formacién continua en igualdad de

género a personas trabajadoras.

6.1 Inclusion de moédulo de igualdad de género en la formacion en
asistencia personal y cualquier otra impartida.

6.2 Formacion continua a las personas trabajadoras, a través de charlas,
encuentros, entrega de material y/o formacion online.

6.3 Formacion a responsables de area encargadas de la ejecucidon y

seguimiento de las medidas establecidas.

Personas trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn vy
participantes de las actividades de formaciéon que IMPULSA IGUALDAD

Castilla y Ledn imparta.

En el primer afio tras la publicacidon del plan y mantenimiento durante

todo el periodo de vigencia.

Coordinacidon y técnicas de asistencia personal y formacion.

Seran utilizados los medios materiales, econémicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de la medida, asi como
aquellos recursos econdémicos y materiales necesarios para su
implantacion y que asi vengan determinados en la organizacion anual de

la entidad.
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Indicadores de

seguimiento

Objetivo 6

Medida 7

Descripcion
detallada

Personas

destinatarias

Cronograma de

implantacion y

aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

- Material elaborado para la formacion en igualdad.

- Cursos de formacidén continua.

- Numero de personas trabajadoras formadas en igualdad de género.

- Personas que se forman en asistencia personal tras la inclusién del
nuevo maddulo.

- Nimero de formaciones realizadas por responsables de igualdad y

responsables de area.

Asegurar el acceso a la formacion continua en condiciones de igualdad.

Se trabajara para garantizar que todas las personas de la plantilla puedan
optar a la formacién que se imparta siendo esta compatible con la vida
personal y familiar.

7.1 Se favorecerd, en la medida de lo posible, la flexibilidad en el
horario para la realizacion de formaciones.

7.2 Cuando se trate de formaciones y/o charlas presenciales, se
promoverd que aquellas personas que quieran participar puedan
hacerlo, ofreciendo si fuera necesario una segunda fecha con otro
horario para ello.

Personas trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn.

Se aplicara desde el dia siguiente a la publicacidn del Plan de igualdad y
se mantendra esta medida durante toda la vigencia de este.

Coordinacidn y técnicas del SIAP y formacion.

Seran utilizados los medios materiales y humanos de los departamentos
implicados en la garantia de esta medida.

El coste se prevera en el primer trimestre de cada afio en funcion de los
proyectos previstos en la organizaciéon anual de la entidad, pudiendo
solicitar para ello una partida dentro de las subvenciones solicitadas para
ellos.

- ftems en cuestionarios sobre la facilidad para acceder a formacién
continua en igualdad de oportunidades.

- NUmero de personas que han realizado formacién continua en igualdad.
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Objetivo 7

Descripcion detallada

Personas destinatarias

Cronograma de

implantacion y aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de

seguimiento

AREA 5. CLASIFICACION PROFESIONAL, CONDICIONES DE TRABAJO,
RETRIBUCIONES. AUDITORIA SALARIAL Y REGISTRO RETRIBUTIVO.

-Mantener la transparencia y objetividad en las condiciones
laborales de las personas trabajadoras y la equidad y no

discriminacién del sistema retributivo por razén de sexo.

Revision y analisis peridédico de las condiciones de trabajo de la

plantilla.

Promover el andlisis y control continuo sobre las condiciones de
trabajo de la plantilla para garantizar el mantenimiento de la

igualdad en el area.

Todas las personas trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y

Ledn.

Desde el dia siguiente a la publicacién del Plan.

Area de administracidn.

Seran utilizados los medios materiales, econémicos y humanos
habituales de las dreas implicadas en el desarrollo de la medida, sin
suponer un aumento en el coste habitual de la actividad de la

entidad.

- Revision periddica de los datos referidos a la auditoria salarial y
registro retributivo, siendo estos actualizados como minimo una
vez cada afio.

- Actualizacion del sistema de valoraciéon de puestos de trabajo,

cada vez que cambien las condiciones sustancialmente:

O

Si hay cambios en el convenio y categorias profesionales.

[] Revision si entra personal de categorias nuevas.

[J Cuando la figura profesional del/de la asistente/a personal sea
regulada.

[1 Aumento/disminucién del SMI.

[J Cualquier otro cambio significativo en las percepciones

salariales, complementos, o condiciones de trabajo.
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AREA 6. Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivo 8

Medida 9

Descripcion detallada

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion para toda
la plantilla, manteniendo las medidas establecidas en el Plan
anterior y mejorando los derechos de personas con hijos y otros

familiares en situacion de dependencia a cargo.

Se velard por el respeto a los derechos de conciliacién
establecidos en el estatuto y demas disposiciones legales y se
facilitaran la flexibilidad, los medios materiales, econémicos y
humanos posibles para aquellas personas con necesidades de

conciliacion familiar, personal y laboral.

9.1 Podra facilitarse la opcion al teletrabajo, si el puesto a
desempenar lo permite.

9.2 Las faltas de puntualidad se consideraran justificadas si asi
viniesen acreditadas por servicios sociales o publicos de
salud (violencia de género, proteccion del menor, etc.).

9.3 Se concederan permisos no retribuidos para la finalizacion
de estudios oficiales, universitarios masteres y tesis
doctorales.

9.4 Los/as empleados/as con hijos/as a cargo menores de 12
afios u otros familiares en situacion de dependencia con
quien convivan podran gozar de flexibilidad horaria en su
horario de entrada y salida, respetando siempre las
necesidades organizativas de la entidad.

9.5 Se posibilitara la realizacién de las acciones formativas que
se impartan dentro del horario de trabajo para no incidir en
la vida personal y familiar de la plantilla.

9.6 Ayudas econdmicas, materiales y humanas, supeditadas a
los ingresos y gastos previstos en el presupuesto anual de
la entidad (por menor y/o hija/o a cargo con discapacidad,
material escolar, transporte, asistencia personal,
complemento econémico para la conciliacién durante el
tiempo de trabajo* ).

9.7 Se informara a la totalidad de la plantilla sobre las medidas
Yy permisos existentes para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

9.8 Se facilitarad que personas con hijos/as menores de 12 afios
u otros familiares en situacion de dependencia tengan
prioridad a la hora de elegir sus vacaciones, siempre que no

afecte a las necesidades de organizacion de la empresa.
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Personas destinatarias

Cronograma de implantacion y

aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Objetivo 9

Medida 10

Descripcion detallada

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion y

aplicacion

Totalidad de las personas trabajadoras de la entidad.

La totalidad de los derechos tendrdn efecto desde el dia
siguiente a la publicacion del plan y se mantendran durante toda

la vigencia del Plan.

Direccion y responsables de area.

El coste se prevera en el primer trimestre de cada afio en
funcién de los proyectos previstos en la organizacién anual de la
entidad, pudiendo solicitar para ello una partida dentro de las

subvenciones solicitadas para ellos.

Costes de permisos y medidas efectivamente utilizadas para las
personas que los solicitan, asi como los medios humanos,
materiales y econdmicos habituales de los departamentos

implicados para el desarrollo y comunicacion de las medidas.

- Satisfaccion de las personas trabajadoras sobre las medidas
disponibles.
- Permisos solicitados.

-Numero de solicitudes de apoyo prestadas efectivamente.

AREA 7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Promover que los protocolos de acoso sexual y acoso por razon
de seco garanticen la seguridad de todas las personas de la
plantilla, independientemente de su categoria profesional y

lugar de trabajo.

Mantener el protocolo de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo e implementar un protocolo de actuacidn ante situaciones
de acoso sexual y/o por razén de sexo dentro del Servicio

Integral de Asistencia Personal.

Se crea y publica en anexo al presente documento.

Personas trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leén y

usuarios/as del Servicio Integral de Asistencia Personal.

Inmediato a la publicaciéon del Plan se comenzardn a aplicar
ambos protocolos y su duracion esta prevista durante los 4 afios

de vigencia de este.

Responsables de igualdad.
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Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Objetivo 10

Medida 11

Descripcion detallada

Medida 12

Descripcion detallada

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion y

aplicacion

Seran utilizados los medios materiales, econdmicos y humanos
habituales de las dreas implicadas en el desarrollo de la medida,
sin suponer un aumento en el coste habitual de la actividad de

la entidad.

- Conocimiento por el personal de la plantilla de la existencia de
ambos protocolos.

- Procedimientos abiertos y/o finalizados y su resultado.

AREA 8. COMUNICACION Y CULTURA ORGANIZATIVA.

Atender a la perspectiva de género en la comunicacion y gestion
de la entidad, mejorando las comunicaciones internas y

externas en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres.

Se promovera y velara por la utilizacion de lenguaje inclusivo en

el drea de comunicacion.

Analisis y control de los escritos y publicaciones que la entidad

realice en revista digital, redes sociales, prensa y cualquier otra
via utilizada, garantizando la utilizacién de un lenguaje no
sexista e inclusivo entre mujeres y hombres. Este analisis
quedara reflejado en un informe sobre la utilizacidn de lenguaje

inclusivo en el drea de comunicacion.

Se promovera la utilizacién de lenguaje de igualdad en todas las

comunicaciones internas y externas de todo el personal de

IMPULSA IGUALDAD CyL.

12.1Junto con las medidas del area de formacion, se valorara la

imparticion de una charla sobre lenguaje inclusivo por
expertos/as en la materia.

12.2Se revisaradn los documentos de trabajo habituales de la
entidad, para asegurar que todos cumplen con esta

medida.

Todas las personas relacionadas directamente con la actividad

habitual de la entidad.

Ambas medidas serdn aplicadas de manera inmediata en cuanto
al control de los escritos que se realicen desde su registro en
adelante.

La imparticion de charlas se prevén a partir del afio 2023,
pudiendo impartirse una cada afio durante todo el periodo de

vigencia del Plan.

Direccion y responsables de darea de comunicacion y

coordinacién de proyectos.
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Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Objetivo 11

Medida 13

Descripcion detallada

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion y

aplicacion

Responsable

Recursos asociados

Seran utilizados los medios materiales, econdmicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de parte de

las medidas.

Para la elaboracidon y publicacién de informes e imparticion de
formacion/charlas, cada afio se determinara el coste asociado,
en funcidn de la organizacidn de los costes anuales de la entidad
y de las subvenciones y apoyo solicitados a instituciones

publicas y privadas.

- No existirdn publicaciones ni entrevistas con lenguaje no
inclusivo.

- Anualmente se realizard un analisis sobre la utilizacion de
lenguaje inclusivo en el drea de comunicacién.

-Participantes de charlas impartidas en esta materia.

Sensibilizar a cualquier persona relacionada directa o

indirectamente con la entidad, asi como a la poblaciéon en
general sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Se difundira el compromiso de IMPULSA IGUALDAD Castilla y

Leo6n con la Igualdad de oportunidades a la sociedad en general.

11.1 Se creard una Declaracion por la Igualdad de

Oportunidades en la entidad y un Decalogo por la igualdad de
oportunidades de IMPULSA IGUALDAD Castillay Ledn.
11.2 Se realizaran acciones de sensibilizacidn especificas en dias

importantes a razon de la igualdad entre mujeres y hombres.

Sociedad en general.

Dentro del primer afio desde la publicacion del Plan. Las
publicaciones se mantendran activas como minimo hasta el fin
de la vigencia del Plan, aunque seran revisadas y actualizadas,

de ser necesario, a los dos afios desde su publicacion.

Responsables de igualdad y 4rea de comunicacion.

Seran utilizados los medios materiales, econdmicos y humanos
habituales de las areas implicadas en el desarrollo de la medida,
asi como aquellos que la entidad estime oportunos dentro del

presupuesto anual del afio en que se realice.
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Indicadores de seguimiento

-Creacién de ambos documentos.

-Revisién bianual de ambos.

-Personas alcanzadas con la publicacién de los documentos.
-Personas alcanzadas en redes sociales en acciones especificas

en dias clave para la igualdad de género.
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Objetivo 12

Medida 14

Descripcion detallada

Personas destinatarias

Cronograma de implantacion y

aplicacion

Responsable

AREA 9. VIOLENCIA DE GENERO

Garantizar de forma inmediata la proteccién integral de las

trabajadoras victimas de violencia de género.

Sensibilizacion y garantia inmediata de todos aquellos apoyos
que requieran las trabajadoras victimas de violencia de género
o cualquier mujer victima de violencia de género relacionada

directamente con la entidad.

14.1Se elaborard un documento que recoja los derechos
laborales y de la Seguridad Social reconocidos en la
normativa vigente a victimas de violencia de género y un
listado de recursos existentes en la comunidad y su
contacto.

14.2Se promovera que las personas responsables de area y
técnicas de atencion directa conozcan aquellas entidades
dedicadas a la proteccién y apoyo de victimas de violencia
de género, con el fin de garantizar una buena coordinacion
que facilite una respuesta inmediata ante una situacion de
violencia de género.

14.3Se trabajara en programas dirigidos a la insercion
sociolaboral de la mujer victima de violencia de género.

14.4Revision y difusidn de los manuales sobre violencia de
género elaborados en IMPULSA IGUALDAD, sus entidades,
o dentro de los grupos de trabajo de CERMI.

14.5Se facilitara la adaptacién de la jornada, el cambio de turno
o la flexibilidad horaria a las mujeres victima de violencia

de género para hacer efectiva su proteccion.

Personas trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Leén y
personas beneficiarias directas de los servicios prestados por

IMPULSA IGUALDAD Castillay Ledn.

La implantacion de la medida comenzara a prepararse en enero
de 2023.

Los puntos 1, 2 y 4 seran abordados durante los dos primeros
afos.

Los puntos 3 y 5 se mantendran durante toda la vigencia del

Plan.

Responsables de igualdad y responsable y técnicas del area de

comunicacion.
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Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Seran utilizados los medios materiales, econdmicos y humanos
habituales de las dreas implicadas en el desarrollo de la medida,
asi como aquellos que la entidad estime oportunos dentro del
presupuesto anual del aflo en que se realice cada actuacion,
pudiendo solicitar para ello alguna partida en los proyectos

realizados a través de distintas subvenciones.

- Elaboracion del documento.

- Formacion al equipo y/o reuniones con organismos publicos
y/o privados especializados en violencia de género.

- Programas desarrollados.

- Nimero de mujeres victimas de violencia de género a las que
se ha acompafiado y asesorado.

-Numero de publicaciones especificas sobre violencia de género
y recursos existentes

-NUumero de permisos solicitados y concedidos a victimas de

violencia de género.
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EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Con el objeto de hacer un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este Plan de
Igualdad, anualmente se realizara:

- Una evaluacion de las denuncias por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
presentadas y las medidas tomadas en la resolucion, asi como el resultado del
proceso.

- Un andlisis cualitativo del grado de satisfaccion de los trabajadores vy
trabajadoras de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn sobre la formacion en
materia de igualdad que se haya impartido.

- Una observacion del grado de cumplimiento de las medidas que estuviera
previsto implementar en el afio en cuestion, segtn las fechas de implementacion
previstas en las fichas del punto anterior.

- Una valoracion de sugerencias de mejora en este ambito que planteen los
trabajadores y trabajadoras de la entidad.

Los seguimientos continuos facilitaran revisar las prioridades y detectar aquellas
necesidades no previstas, siendo el fin del plan es que responda a la realidad de
IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn y, por tanto, debera ser dindmico y ajustarse a los
cambios que en ella se produzcan.

En las fichas de cada medida son determinadas las personas ejecutantes de cada una,
asi como el cronograma e indicadores de seguimiento que se utilizardn para comprobar
el grado de cumplimiento en los tiempos fijados. Para ello, se ha creado una comisién
de seguimiento formada por dos personas, que recogeran y canalizaran la informacién
que llegue por parte de las personas responsables de area al que pertenezca cada
medida, contando para ello con el apoyo de las técnicas de cada una. Para ello, se ha
elaborado un modelo tipo para el seguimiento de cada una de las medidas, que se
pasara a cada responsable de manera periddica. Estas fichas serdn recogidas vy
analizadas por la comision de seguimiento, y plasmadas en un informe de seguimiento
final.

Ademas, sera realizada una evaluacién intermedia a los dos afos de vigencia del Plan,
asi como una evaluacion final, en el que se realizard un andlisis en el que consten los
resultados de los seguimientos y se cumplimentaran cuestionarios por parte de la
direccién, responsables de area y de la plantilla. Estos datos seran analizados vy
plasmados en un informe intermedio y un informe final, que dara paso a la revision y
actualizacion del Plan, en caso de ser necesario.

Las personas que forman parte de la comisidn de seguimiento seran las encargadas de
dar aviso a la totalidad de la comisidn negociadora del incumplimiento de las medidas o
el no acuerdo sobre el cumplimiento de estas, pudiendo esta intervenir para analizar,
reordenar prioridades y/o acordar las modificaciones necesarias para velar por el
cumplimiento de los objetivos previstos.

ANEXOS
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ANEXO I: PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO

JUSTIFICACION NORMATIVA

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y las Naciones Unidas (ONU) condenan
“el hostigamiento sexual” y exigen evitarlo, particularmente en el mundo laboral. En
concreto, durante la IV Conferencia Mundial de la Mujer (Pekin-1985, se ratificé que la
violencia contra las mujeres es un obstdculo para alcanzar los objetivos de igualdad,
desarrollo y paz, puesto que menoscaban el disfrute de los derechos humanos y las
libertades de las personas.

La Constitucién de 1978 reconoce como derechos fundamentales de la persona, su
dignidad, la igualdad efectiva y la no discriminacion por razén de sexo (Art. 14/Art 35:
en el ambito laboral), su integridad fisica, su honor, asi como no ser sometida a tratos
degradantes.

La DIRECTIVA 2006/ 54/CE, de 5 de julio, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres incorpora estos
elementos clave:

Comportamiento no deseado / no querido por la persona que lo recibe.

Comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales. El Instituto de la
Mujer incluye un abanico de comportamientos muy amplio que van desde acciones
aparentemente innocuas (bromas ofensivas, difusién de rumores, vejaciones,
comentarios groseros o denigrantes sobre la apariencia fisica de una persona) hasta
acciones que son manifiestamente graves y constituyen por ellas mismas delito penal
(forzar a alguien a mantener relaciones sexuales, etc.).

Objetivo de producir el efecto de atentar contra la dignidad o de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
prohibe expresamente el ACOSO SEXUAL y el ACOSO POR RAZON DE GENERO, y
establece la responsabilidad de las empresas de garantizar un entorno laboral libre de
tales comportamientos.

Para ello, define en su articulo 7 ambos conceptos. A los efectos de esta ley “constituye
acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”. El acoso
por razén de sexo es un comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona
gue persigue ese mismo fin de atentar contra su dignidad. El elemento que los diferencia
es que el acoso por razén de sexo no es un comportamiento de naturaleza sexual, sino
gue se relaciona con el sexo de una persona. Ejemplos: Conductas discriminatorias por
el hecho de ser una mujer, usar humor sexista, desdefiar el trabajo realizado por razén
del sexo de la persona.
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De forma especifica, la misma entiende en su articulo 8 que también se considerard
discriminacion directa por razon de sexo “todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo y la maternidad.”

El art. 48 de la Ley establece que en el entorno laboral deberdn promoverse condiciones
gue eviten ambas situaciones e implementarse procedimientos especificos para su
prevencion y atencién, una vez ocurridos los hechos, para dar cauce a las denuncias de
quien los sufrid.

En el ambito de la CCAA de Castillay Ledn, la Ley 13/2010 de 9 de noviembre contra la
Violencia de Género en Castilla y Ledn establece explicitamente que el concepto de
“violencia de género” puede utilizarse para describir este tipo de actuaciones
desarrolladas en el ambito laboral.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON, con el objeto de que todos estos derechos estén
garantizados al maximo en el ambito de su Federacién, establece un PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO que ayudara
a prevenir y abordar dichos comportamientos estableciendo un conjunto de medidas
especificas para solucionarlos.

IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON muestra su firme compromiso con:

- La dignidad e integridad de todas las personas que trabajan para IMPULSA
IGUALDAD CYL y/ o las entidades que la conforman, garantizando un clima
laboral respetuoso y seguro de convivencia

- Elrespeto a la igualdad efectiva entre mujeres y hombres

- La “tolerancia cero” ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
comportamientos totalmente inaceptables dentro de los valores que
propugnamos.

- El procedimiento establecido se caracterizard por la agilidad, la absoluta
confidencialidad y la imparcialidad en la solucién de las quejas que se reciban,
avalando en todo caso la asistencia y proteccién de las victimas

OBJETIVOS Y AMBITOS DE APLICACION

OBJETIVO GENERAL

Evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y
LEON y las entidades que la conforman, afrontandolos en caso de producirse con rigor,
sigilo profesional y eficacia.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

- Intervenir y actuar para el cese inmediato del acoso sexual y por razén de sexo
en caso de producirse, disponiendo de una organizacién especifica que garantice
la seguridad y proteccidn de quien se vea afectado/a

- Adoptar medidas eficaces para solucionar el conflicto. La tramitacion de este
procedimiento no impedird en ningln caso el inicio paralelo o posterior por la
victima de las acciones judiciales oportunas

PROCEDIMIENTO
> INICIO

La Junta Directiva de IMPULSA IGUALDADCYL nombrard a una persona de la Federacién
como instructor/a para supuestos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que recibird
las denuncias y las gestionara conforme al procedimiento establecido.

Cualquier trabajador/a de IMPULSA IGUALDADCYL que se considere victima de acoso
sexual o por razén de sexo (o a través de su representante legal) podra presentar una
reclamacion ante el/la instructor/a.

Si fuese una tercera persona quien conociera los hechos tendra obligacion de presentar
denuncia. Esta sera notificada a la presunta victima, que deberad ratificarla para que el
procedimiento siga su curso puesto que la Unica legitimada, de acuerdo con lo
establecido en la Ley es la persona acosada.

La denuncia tendra que formalizarse por escrito y debera contener como minimo los
siguientes datos:

Identificacion de quien la presenta (Nombre, apellidos, datos de contacto, firma) y de
contra quien se dirija. No se admitiran a tramite denuncias andénimas.

Descripcidn objetiva de los hechos que le dan origen.

Pruebas aportadas, testimonios, etc.

» DESARROLLO

Recibida la reclamacién se abrird un expediente que se trasladara al instructor/ a que
deberd analizar la situacion planteada. Para ello podrd recabar pruebas testificales y
documentales, dandose audiencia previa e individual a ambas partes. Posteriormente,
podran presentar alegaciones, informes y cualquier medio de prueba que consideren
oportuno para acreditar hechos relevantes.

Los principios de imparcialidad y contradiccion guiaran el procedimiento, dandose un
tratamiento justo a todas las partes implicadas en la blusqueda de la verdad y el
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esclarecimiento de los hechos.
Se garantizard, en todo caso:

- Ladiscrecion en las actuaciones que se lleven a cabo. Quienes intervengan en el
procedimiento tendran la obligacién de guardar la mas absoluta confidencialidad
y reserva, prohibiéndose divulgar cualquier tipo de informacién sobre el mismo
que pueda vulnerar la intimidad de las partes implicadas, custodiar la
documentacion, utilizar codigos alfanuméricos para nombrar los expedientes,
etc.

- La mayor celeridad posible.
- El derecho de defensa de las partes implicadas.

- La proteccién contra represalias, intimidacién o persecucion de quienes
intervengan, pudiendo adoptarse medidas cautelares.

> FINALIZACION

Desde el inicio del expediente hasta su finalizacién, el plazo para resolver no podra
superar los 20 dias naturales, salvo excepciones que deberan ser acreditadas.

Tras el periodo de indagacidn, el procedimiento se resolvera por medio de un informe
motivado que determinara la decision final. En el mismo se hardn constar:

a) Las actuaciones practicadas.
b) La valoracién y conclusiones de los hechos probados.

Se procederad al archivo de la denuncia si hay desistimiento de quien denuncia (aunque
cabe la posibilidad de continuar de oficio si hay indicios suficientes), falta de pruebas o
si se alcanzo acuerdo previo por las partes.

En caso de haber indicios claros de acoso sexual o por razén de sexo se incoara un
expediente disciplinario. A la vista de ese informe motivado, la junta directiva de
IMPULSA IGUALDADCYL indicara las correspondientes medidas correctoras para el/ la
infractor/a segun la normativa laboral (Traslado, inhabilitacién para ascenso o
promocion, suspensiéon de empleo y sueldo, despido disciplinario).

Tipos de faltas (Siguiendo los criterios del Instituto de la Mujer):

- Leves: Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la
persona acosada (chistes de contenido sexual, piropos/comentarios sexuales
sobre las personas trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos
excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas) Esta
falta prescribe a los 10 dias de haberse cometido.

- Graves: Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal
directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones
sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o presionar después de la
ruptura sentimental con un compafiero o una compafiera) y contactos fisicos no
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permitidos por la persona acosada. Prescribiran a los 20 dias de su comision.

- Muy graves: Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos
fisicos no deseados y presion verbal directa, tales como abrazos y besos no
deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener
relaciones sexuales a cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo
presién de despido, asalto sexual, etc., prescribiendo a los 60 dias de cometerse.
Si la denuncia se produjo con temeridad, dolo (engafio, fraude, simulacién) o
mala fe se sancionara a quien la interpuso.

De las decisiones que tome la Junta Directiva, érgano decisor ultimo, se dard traslado a
ambas partes en un plazo de 48 horas.

Las sanciones quedardn registradas en el expediente personal de la persona infractora.
Podra solicitarse su cancelacién al afio, 3 afios o 5 segun la gravedad de la falta.

Todas las denuncias y actuaciones realizadas seran archivadas para hacer un
seguimiento de las mismas y ser evaluados sus datos posteriormente (estadisticas,
denuncias falsas, medidas aplicadas). El fin ultimo serd detectar fallos en el protocolo
disefiado, introduciendo mejoras y llevando a cabo las adaptaciones y modificaciones
pertinentes que eviten nuevos supuestos de acoso, otorgando confianza a los/las
trabajadores/as del compromiso de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn de adoptar
soluciones efectivas.

VIGENCIA

Este protocolo tendra una vigencia de 4 afios.
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ANEXO 11: PROTOCOLO DE ACTI}ACI()N FRENTE AL ACOSO
SEXUAL YAL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL SENO DEL
SERVICIO INTEGRAL DE ASISTENCIA PERSONAL

JUSTIFICACION NORMATIVA

Tanto las normas internacionales como las nacionales han prohibido de forma explicita
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, aclarando y concretando ambos conceptos
con el fin de remarcar la obligacién de todas las empresas, independientemente de su
tamafio, de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier comportamiento de estas
caracteristicas e intervenir cuando estos se produzcan.

El Convenio de Naciones Unidas sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de
Discriminacién contra las Mujeres define en su articulo 1 la discriminacién contra la
mujer como “cualquier distincidn, exclusién o restriccion basada en el sexo que tenga
por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos humanos vy las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera». Bajo esta premisa, el Comité definié en
la Recomendacidon General numero 19 sobre violencia contra la mujer el acoso sexual
como “la violencia basada en el sexo, es decir, la violencia dirigida contra la mujer
porque es mujer o que le afecta en forma desproporcionada. Esta incluye actos que
infligen dafio o sufrimiento de indole fisica, mental o sexual, las amenazas de tales actos,
la coaccidén y otras formas de privacion de la libertad”.

La DIRECTIVA 2006/ 54/CE, de 5 de julio, relativa a la aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres remarca estos elementos
clave:

- Comportamiento no deseado / no querido por la persona que lo recibe.

- Comportamiento de naturaleza sexual o con connotaciones sexuales. El Instituto
de la Mujer incluye un abanico de comportamientos muy amplio que van desde
acciones aparentemente innocuas (bromas ofensivas, difusion de rumores,
vejaciones, comentarios groseros o denigrantes sobre la apariencia fisica de una
persona) hasta acciones que son manifiestamente graves y constituyen por ellas
mismas delito penal (forzar a alguien a mantener relaciones sexuales, etc.).

- Objetivo de producir el efecto de atentar contra la dignidad o de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Estos criterios ya habian sido mencionados por la Organizacién Internacional del
Trabajo. En el Convenio 111 y la Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131,
de 27 de noviembre de 1991, se hacia referencia a los tres aspectos claves que habrian
de tenerse en cuenta para definir y catalogar una situacién como acoso sexual o acoso
por razén de sexo.

Dentro de la normativa espafiola, la Constitucién Espafiola en su articulo 14 reconoce
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como derechos fundamentales la igualdad y la no discriminacion por razéon de sexo, asi
como el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral en su articulo 15.

De un modo mas concreto, el articulo 35.1 garantiza el derecho a la no discriminacién
por razén de sexo en el dmbito laboral.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, por su parte, vuelve a analizar estos
comportamientos y afade que también seran considerados como actos discriminatorios
por razén de sexo “el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o por razén de
sexo (articulo 7.4) y la discriminacion por embarazo y maternidad (articulo 8).

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores considera el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo como infraccién muy grave, pudiendo ser causa justa para que la victima
solicite baja laboral. También lo hace el Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de agosto,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, que en su articulo 8 afiade un aspecto importante, que es la gravedad de
la infraccién cuando la situaciéon de acoso sexual o por razdén de sexo se produzca
dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de la direccion empresarial, con
independencia de quién sea el sujeto activo de la conducta, siempre que la empresa
haya conocido tal situacién y no haya adoptado las medidas necesarias para solucionar
dicha situacion” .

En este sentido, queda patente que el acoso sexual y el acoso por razén de sexo no se
limitan de forma Unica a los comportamientos propios de compafieros de trabajo con
superioridad jerarquica en la entidad, sino que pueden ser constituidos por otros
compafieros en cualquier nivel, asi como por terceros externos, como trabajadores/as
de otras entidades con las que exista colaboracion, clientes de los servicios que la
organizacién ofrece y cualquier otra persona relacionada directa o indirectamente con
esta.

En el ambito de Castilla y Ledn, la Ley 13/2010 de 9 de noviembre contra la Violencia de
Género en Castilla y Ledn establece explicitamente que el concepto de “violencia de
género” puede utilizarse para describir este tipo de actuaciones desarrolladas en el
ambito laboral.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON, con el objeto de que todos estos derechos estén
garantizados al maximo en el dmbito de su Federacién, establece un PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL SENO
DEL SERVICIO INTEGRAL DE ASISTENCIA PERSONAL, que ayudara a prevenir y abordar
estos comportamientos cuando la persona que los lleve a cabo sea una persona usuaria
del Servicio Integral de Asistencia personal y el objeto de ellos sea la persona que trabaja
para él/ella de forma directa, como asistente/a personal.

IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON muestra su firme compromiso con:
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- La dignidad e integridad de todas las personas que trabajan para IMPULSA
IGUALDAD CYL y/ o las entidades que la conforman, garantizando un clima
laboral seguro y respetuoso con los derechos fundamentales de todas las
personas que forman parte de la organizacion.

- Elrespeto a la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

- La “tolerancia cero” ante el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
comportamientos totalmente inaceptables dentro de los valores que
propugnamos.

De acuerdo con este compromiso, IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON declara que:

- No se permitirdn bajo ningln concepto comportamientos o situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo, dejando clara esta premisa a cualquier persona que
forme parte de la entidad e iniciando el procedimiento de forma inmediata
cuando estos se produzcan.

- No se ignorardn o dejaran pasar las quejas, denuncias o sospechas de una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo y se garantizara que no se produzca
ningun tipo de represalia ante tales denuncias.

- El procedimiento establecido se caracterizard por la agilidad, la confidencialidad
y la imparcialidad en la solucién de las quejas que se reciban, avalando en todo
caso la asistencia y proteccion de las victimas.

OBJETIVOS Y AMBITOS DE APLICACION

OBJETIVO GENERAL

Evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el marco del Servicio Integral de
Asistencia Personal, afrontdndolos en caso de producirse con rigor, sigilo profesional y
eficacia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Prevenir comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo.

- Intervenir y actuar para el cese inmediato del acoso sexual y por razén de sexo
en caso de producirse, disponiendo de una organizacién especifica que garantice
la seguridad y proteccién de la persona afectada.

- Adoptar medidas eficaces para solucionar el conflicto. La tramitacion de este
procedimiento no impedira en ningln caso el inicio paralelo o posterior por la
victima de las acciones judiciales oportunas.

- Garantizar que durante el procedimiento y hasta que este finalice determinando
las medidas correspondientes para cada caso, la persona usuaria del servicio de
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asistencia personal sujeto de tales comportamientos siga teniendo garantizado
el apoyo si lo requiere. (A través de otro profesional diferente al que se haya
visto afectado)

PROCEDIMIENTO
» INICIO

Dos personas del equipo de gestidn del Servicio Integral de Asistencia Personal son las
responsables de igualdad y serdn las encargadas de recibir, canalizar y resolver aquellas
sospechas, quejas o denuncias de acoso sexual y acoso por razén de sexo de
asistentes/as personales sobre la persona para la que estan trabajando.

Cualquier asistente/a personal que desarrolle su labor en IMPULSA IGUALDAD CASTILLA
Y LEON podra recibir asesoramiento, atencién inmediata y presentar, si lo considera,
una reclamacidn ante la persona encargada para ello.

Todas las reclamaciones y procedimientos formales que se inicien, asi como aquellas
situaciones resueltas desde la via informal serdn notificadas al instructor/a nombrado/a
por la Junta Directiva de IMPULSA IGUALDADCYL para supuestos de acoso sexual o acoso
por razén de sexo.

Si fuese una tercera persona quien conociera los hechos tendra obligacidn de notificarlo
al técnico o técnica correspondiente, que iniciara el procedimiento solicitando a la
presunta victima que ratifique dicha informacién para que el procedimiento siga su
curso, puesto que la Unica legitimada, de acuerdo con lo establecido en la Ley, es la
persona acosada.

La persona del equipo de gestidn del servicio nombrada para canalizar estas situaciones
hablard con el/la trabajador/a afectado/a para recibir toda la informacion
correspondiente y asesorarle sobre el procedimiento a iniciar, sus posibilidades y su
derecho a decidir si desea que este se desarrolle desde la via informal o formal, asi como
de denunciar la situacion de forma externa, a través de la via administrativa y/o judicial
si lo considera.

Atendiendo a la situaciéon, habiendo valorado el riesgo de la persona afectada y una vez
asesorada sobre las posibilidades existentes y cudl se adapta mejor a su caso particular,
la persona podra decidir si inicia el procedimiento a través de las siguientes
modalidades:

A) PROCEDIMIENTO INFORMAL

Caracterizado por la comunicacidén directa entre el/la usuario/a y el/la asistente/a
personal.

Bajo este se pretende que, en un primer lugar y si no existen indicios suficientes que
justifiqguen una medida cautelar mas concreta, la persona afectada pueda resolver la
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situacion de forma directa, hablando con la persona usuaria y manifestando su rechazo
e incomodidad ante aquellos comportamientos que considera ofensivos y solicitando
que estos cesen.

La persona responsable dara todas las indicaciones pertinentes sobre cdmo actuar y
hablar sobre ello y dard la opcidn, tanto si decide resolverlo de forma directa como si
no, de que IMPULSA IGUALDAD CYL hable con la persona usuaria, de manera individual
u organizando una reunion para la intermediacidén con ambas partes para esclarecer los
hechos, acordar medidas y recordar que la organizacion no admite tales
comportamientos, asi como de las consecuencias que tendria que ellos no cesaran.

Este procedimiento tendra una duracion maxima de 7 dias desde que la situacién se
pone en conocimiento de la organizacién hasta su resolucién. La persona encargada
realizard una valoracion final y elaborard un informe detallado sobre los hechos que
dieron lugar al inicio del procedimiento, las actuaciones llevadas a cabo, las medidas
correctoras y la resolucidn final.

Si una vez recibida la informacién IMPULSA IGUALDAD CASTILLA Y LEON valora que
existe una situacion de riesgo para la integridad de la persona trabajadora, sera quien
directamente se ponga en contacto con la persona usuaria y tome las medidas
cautelares que considere oportunas para proteger la seguridad del/de la asistente/a
personal.

El inicio y desarrollo del procedimiento por la via informal no elimina el derecho de
iniciar en cualquier momento del proceso o tras su finalizacién un procedimiento formal.

B) PROCEDIMIENTO FORMAL

Si por la gravedad de la situacién no cabe la resolucion del conflicto de modo informal,
si tras su desarrollo y/o finalizacién este no ha funcionado o si la persona decide
previamente adoptar medidas mas concretas, se iniciara el procedimiento formal.

La denuncia tendra que formalizarse por escrito y debera contener como minimo los
siguientes datos:

- ldentificacién de quien la presenta (Nombre, apellidos, datos de contacto, firma)
y de contra quien se dirija. No se admitirdn a tramite denuncias andénimas.

- Descripcién objetiva de los hechos que le dan origen.

- Pruebas aportadas, testimonios, etc.

> DESARROLLO

Una vez recibida la denuncia la persona del equipo de gestiéon del servicio encargada
abrird un expediente en el que se incluird toda la informacidn sobre el caso. Para ello se
reunird con las partes implicadas (usuario/a y asistente/a personal) de manera
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individualizada para conocer todos los detalles sobre los hechos que han dado lugar a la
denuncia. Ambas partes podran presentar toda la informacién que consideren para
acreditar y/o negar estos comportamientos. Ademas, podra desarrollar todas aquellas
actuaciones que favorezcan y faciliten el proceso de investigacion y recogida de
informacién.

Los principios de imparcialidad y contradiccion guiaran el procedimiento, dandose un
tratamiento justo a todas las partes implicadas en la busqueda de la verdad y el
esclarecimiento de los hechos.

Se garantizard, en todo caso:

- Ladiscrecion en las actuaciones que se lleven a cabo. Quienes intervengan en el
procedimiento tendran la obligacién de guardar la mas absoluta confidencialidad
y reserva, prohibiéndose divulgar cualquier tipo de informacién sobre el mismo
que pueda vulnerar la intimidad de las partes implicadas.

- La mayor celeridad posible.
- El derecho de defensa de las partes implicadas.

- La proteccién contra represalias, intimidacién o persecucion de quienes
intervengan, pudiendo adoptarse medidas cautelares.

- La proteccién de la persona usuaria del servicio de asistencia personal. La
adopcién de medidas cautelares concretas durante el procedimiento y hasta su
finalizacién no ird en detrimento de la atencion integral de la persona usuaria si
el apoyo para el que utiliza el servicio es imprescindible.

> FINALIZACION

El plazo para canalizar y resolver la situacidon sera de un maximo de 20 dias naturales
desde que el/la técnico/a encargado/a recibe la denuncia.

Tras su finalizacion se informara a ambas partes del resultado del procedimiento y las
medidas a aplicar.

El procedimiento concluira con la elaboracion de un informe motivado que determinara
la decision final y que como minimo debera contener la siguiente informacion:

- Informe detallado de los hechos que dieron lugar a la denuncia.

- Informacion recabada durante el proceso de investigacion (valoracion de la
gravedad de los hechos, frecuencia de los comportamientos denunciados,
actitudes percibidas durante las reuniones llevadas a cabo, grado de afectacién
al/a la trabajadora en el ambito laboral, y cualquier otra informacidn que sea o
haya sido relevante durante el proceso)

- Las actuaciones practicadas.
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- Lavaloracidén y conclusiones de los hechos probados.

Se procedera al archivo de la denuncia si hay desistimiento de quien denuncia (aunque
cabe la posibilidad de continuar de oficio si hay indicios suficientes), falta de pruebas o
si se alcanzo acuerdo previo por las partes.

En caso de haber indicios claros de acoso sexual o por razén de sexo se abrira un
expediente. A la vista de ese informe motivado, el/la técnico/a encargado/a indicara las
correspondientes medidas correctoras para el/ la infractor/a.

Los tipos de faltas y medidas cautelares seran los siguientes:

- Leves: Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la
persona acosada (chistes de contenido sexual, piropos/comentarios sexuales
sobre las personas trabajadoras, pedir reiteradamente citas, acercamientos
excesivos y miradas insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas) Esta
falta prescribe a los 10 dias de haberse cometido.

- Graves: Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccion verbal
directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual, insinuaciones
sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales y contactos fisicos no
permitidos por la persona acosada. Prescribiran a los 20 dias de su comision.

- Muy graves: Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos
fisicos no deseados y presion verbal directa, tales como abrazos y besos no
deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, presiones para obtener
relaciones sexuales a cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo
presion de despido, asalto sexual, etc., prescribiendo a los 60 dias de cometerse.
Si la denuncia se produjo con temeridad, dolo (engaio, fraude, simulacién) o
mala fe se sancionard a quien la interpuso.

MEDIDAS CAUTELARES Y CORRECTORAS: Se determinaran en funcidn de la gravedad de
los hechos, el riesgo existente y el perjuicio causado a la victima de ellos.

- Amonestacién verbal por parte de la técnica encargada.

- Amonestacién escrita en la que se detallan los hechos, se recuerda el
compromiso de IMPULSA IGUALDAD y su rechazo antes tales comportamientos
y las consecuencias que tendria si estos no cesaran.

- Cambio de trabajador/a y/o suspensién temporal del servicio hasta que se
determinen los hechos: cuando las necesidades de la persona exijan el
mantenimiento del servicio, de manera cautelar se podra proceder a buscar una
persona que sustituya a la victima.

- Cambio de trabajador/a y/o suspension definitiva del servicio. Atendiendo a la
gravedad y/o reiteracion de los hechos, IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn
puede decidir suspender el servicio para salvaguardar la seguridad de las
personas trabajadoras. Se optara por cambiar a la persona trabajadora por otra
persona del sexo opuesto hacia el que se cometieran los hechos o bien
suspender el servicio si estos tuvieran la consideracién de muy graves.
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Las sanciones quedaran registradas en el expediente personal de la persona infractora.

Todas las denuncias y actuaciones realizadas seran archivadas para hacer un
seguimiento de las mismas y ser evaluados sus datos posteriormente (estadisticas,
denuncias falsas, medidas aplicadas) El fin Ultimo serd detectar fallos en el protocolo
disefiado, introduciendo mejoras y llevando a cabo las adaptaciones y modificaciones
pertinentes que eviten nuevos supuestos de acoso, otorgando confianza a los/las
trabajadores/as del compromiso de IMPULSA IGUALDAD Castilla y Ledn de adoptar
soluciones efectivas.

VIGENCIA

Este protocolo tendra una vigencia de 4 afios.
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ANEXO I1li: MODELO DE DENUNCIA ANTE SUPUESTOS DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

(En virtud del PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO de IMPULSA
IGUALDAD CASTILLAY LEON, conductas tipificadas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, este documento dara inicio a un procedimiento de intervencion para la resolucion de dichos
conflictos)

DATOS PERSONALES DE LA VICTIMA

NOMBRE:

DATOS DE CONTACTO:

Teléfono:

Correo electrénico:

DESCR|PC|C’)N DE LOS HECHOS (Persona contra quien se dirige, relato objetivo de

los hechos causantes de esta denuncia, pruebas que pueden aportarse, etc.)

En ,a de de

(Los principios de imparcialidad, discrecién y contradiccidon guiaradn este procedimiento, dandose un
tratamiento justo a todas las partes implicadas en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos. La tramitacidn de este procedimiento no impedira en ningun caso el inicio paralelo o posterior

por la victima de las acciones judiciales oportunas.)
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