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1.- INTRODUCCION

El 22 de marzo de 2007, el Estado Espaiiol publico la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. En el articulo 1.1 de esta Ley se establece que el objeto de la
misma es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacidn de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere
su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos
9.2 y 14 de la Constitucidn, alcanzar una sociedad mas democrdtica, mas justa y mas solidaria”.

Para ello, esta Ley Organica establece “principios de actuacién de los Poderes Publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y
prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacion por razén de sexo” (art. 1.2).

En el articulo 45.1 se obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral. Para ello tienen que adoptar medidas cuyo fin es evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres; estas medidas deberan ser
negociadas entre representantes de la empresa y los trabajadores. Entre estas medidas se
encuentra la elaboracién de un Plan de Igualdad.

La Ley 3/2007 define un Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo.

La Disposicién adicional primera (Presencia o composicién equilibrada) de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece que “se
entenderd por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento”.

El 7 de marzo de 2019 se publicé en el Boletin Oficial del Estado el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. Este Real Decreto supuso
modificaciones en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, entre
las que se encuentran: la elaboracién del diagndstico previo negociado se hard en el seno de la
Comision Negociadora del Plan de lgualdad; las empresas con mds de 50 trabajadores estan
obligadas a la elaboracion de un Plan de Igualdad, en referencia a los 250 trabajadores que
indicaba la LOI. Ademas, se establece la obligatoriedad de un contenido minimo en las materias
analizadas para los planes de igualdad.
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2.- DESCRIPCION DE LA EMPRESA

La Fundacion CESCAN (Centro de Solidaridad de Cantabria) se erigid en 1992. Sus fines
son “la promocidn, insercidn, desarrollo integral y defensa de las personas frente a cualquier
dependencia o forma de marginacion” (Estatutos, art.2). “La fundaciéon no persigue fines
lucrativos ni politicos” (Estatutos, art.4). Esta fundacién da respaldo juridico y econdmico a
Proyecto Hombre Cantabria.

Fundacidon Cescan es una entidad privada sin dnimo de lucro que apuesta por la
participaciéon y el compromiso social, y tiene en la solidaridad uno de sus principios
fundamentales. Tiene por finalidad la promocién de la salud y el bienestar de personas en riesgo
de exclusion y/o especial vulnerabilidad, abarcando a poblacién adulta, infancia y juventud. Se
dard especial atencion a las personas afectadas por la drogodependencia y otras adicciones.

Para la consecucion de los citados fines la fundacion podra realizar, a titulo
ejemplificativo, las siguientes actividades:

o Crear y gestionar servicios y programas sociales, educativos y socio-sanitarios dirigidos a
personas en especial dificultad, orientados a la mejora de su calidad de vida.

e Producir, difundir y ampliar el conocimiento cientifico y técnico en relacion a la realidad
de las problematicas sociales que se atiende y posibles alternativas para paliar y atender
las mismas.

e Desarrollar acciones orientadas a la informacién, formacién y sensibilizacion de la
sociedad en general al respecto de las problematicas sociales con las que trabajamos.

e Cualquier otra que contribuya a mejorar la calidad de vida de las personas en riesgo de
exclusién y/o especial vulnerabilidad.

Entre los valores de la organizacién se encuentran:

¢ La solidaridad como principio rector en el que se asienta cualquiera de nuestras lineas de
accidon y que orienta las respuestas que en el dia a dia se nos plantean.

o El respeto profundo a la persona en todas sus dimensiones. La confianza en la espera, el
respeto a los tiempos y procesos de cada persona y la conviccion en la capacidad de
cambio de cada una de ellas para alcanzar una mejor realizacidn vital.

e El compromiso con los destinatarios de nuestra accidén para ofrecerles la mejor atencién y
desplegar todas nuestras posibilidades humanas y técnicas en su beneficio

¢ La honestidad, entendida como la busqueda de la coherencia y el respeto a la verdad con
respecto a quienes somos, que ofrecemos y qué hacemos.

Pagina 4 de 22



INSTRUCCION TECNICA

Doc.: IT.02.02

LlOMBRE plan de Igualdad Fecha: 06.10.20

Revision: 0

La apuesta por lo comunitario, desde la conviccién en el valor de lo comun y en la
necesaria cooperacion de quienes se unen a este proyecto, para alcanzar el logro de los
objetivos que compartimos.

El voluntariado entendido como la voluntad de participar, comprometerse, dedicarse,
disponerse y ofrecerse a los otros mas alla de uno mismo.

Proyecto Hombre Cantabria forma parte de la Asociaciéon Proyecto Hombre, que nace en

1985, formada por 26 centros de tratamiento abiertos en toda Espafia, que atienden anualmente
a mas de 20.000 personas con problemas de adicciones y a sus familias.

La Asociacion es un punto de encuentro donde se intercambian experiencias,
conocimientos y trabajo con el objetivo de mejorar nuestro servicio a la sociedad. Auna todos los
Centros y los representa a nivel nacional e internacional. Presta distintos servicios a toda la red
como son: formacion, evaluacion, investigacion, comunicacion, foros de expertos etc. Ademas,
promueve la colaboracién solidaria entre todos los centros que desarrollan el método
terapéutico de Proyecto Hombre, y garantiza la calidad y homogeneidad de los procesos de
formacidn terapéutica al personal interno mediante la gestidn del Centro de Formacion.

La Asociacion Proyecto Hombre se declara aconfesional, apartidista y sin animo de lucro.
Es propietaria de la “marca” Proyecto Hombre y fue declarada de Utilidad Publica por el Consejo
de Ministros (29/12/1993).

A nivel nacional e internacional, la Asociacion Proyecto Hombre estd vinculada a
diferentes redes:

e Redes nacionales

Asociacion Estatal de Organizaciones de Accién e Intervencion Social (OEIS).
Participa en la Junta Directiva.

Plataforma de ONG sobre Drogas y Adicciones (PODA).

Foro “la Sociedad ante las Drogas”.

Consejo Social Estatal Penitenciario.

Asociacion Espafiola de Fundaciones (AEF).

Plataforma del Voluntariado de Espafia.

e Redes internacionales

Federacién Mundial de Comunidades Terapéuticas (WFCT). Miembro directivo
desde 1998.

European Federation of Therapeutic Communities (EFTC).

European Companionship in Education: “training by travel” (ECEtt).

Red Iberoamericana de ONG que trabajan en Drogodependencias (RIOD).
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3.- CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

Para la realizacién del plan de igualdad se configuré una comisiéon de igualdad paritaria,
con representacion tanto de la entidad, como de las trabajadoras y trabajadores. La misién
principal de la Comisién de Igualdad fue velar por la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Entre las funciones de la Comisién de Igualdad se encuentran:
1. Elimpulso en la elaboracion del Plan de Igualdad.

2. Facilitar la informacién y documentacién necesarias de la propia organizacién para la
elaboracidn del diagnéstico.

3. Andlisis del diagndstico en materia de igualdad previo a la realizacién del Plan de Igualdad.

4. La aprobaciéon y elaboracion del Plan de lgualdad, para lo que se estableceran plazos de
negociaciones, fases y metodologia de trabajo en el Plan de igualdad.

La Composicién de la Comision de Igualdad de Proyecto Hombre Cantabria se realizé de
forma paritaria entre la empresa y la representacion de los trabajadores, y las personas que
configuraron la misma fueron:

I. -Por parte de la empresa
Dfia.: ELOISA VELARDE CANALES
Il.- Por parte de los trabajadores

D.: ERNESTO ESTEBAN FONTECHA

Pagina 6 de 22



INSTRUCCION TECNICA

Doc.: IT.02.02

LlOMBRE plan de Igualdad Fecha: 06.10.20

Revision: 0

4.- DIAGNOSTICO

El diagndstico previo a la realizacion de un Plan de Igualdad consistié en un analisis
cuantitativo y cualitativo en materia de igualdad de la estructura organizativa de la compaiiia,
con el fin de conocer la situacién de igualdad entre las mujeres y los hombres que trabajan en la
misma.

Para llevar a cabo este andlisis, se realizaron actividades de recogida de informacién, de
estudio, de debate interno, y de planteamiento de propuestas encaminadas a incluirse en el Plan
de Igualdad.

En primer lugar, la recogida de informacion comenzd con la recopilacién de datos
cuantitativos sobre materias de igualdad, a partir de los cuales se pudo conocer el nimero y los
porcentajes de mujeres y hombres en las diferentes areas de la compainia.

Por otra parte, se recopilaron datos cualitativos que permitieron ampliar la informacién
recogida, proporcionando el contexo necesario para garantizar el correcto andlisis de cada
blogue de datos. Entre la informacién cualitativa recogida se encuentran los procesos de
contratacién, los procesos de formacién, o cdmo se gestiona la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal.

A partir de toda la informacién recogida, se llevd a cabo su analisis y se extrajeron
conclusiones sobre cédmo se gestionan los recursos humanos en la compafiia en relacién a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En este capitulo, se recogen las conclusiones sobre cada una de las materias estudiadas
en el informe del diagnéstico previo al Plan de Igualdad.

4.1.- Proceso de seleccion y contratacion

Entre los factores que determinan que la organizacidn inicie un proceso de seleccion y
contratacidn se encuentran una baja, una excedencia o una subvencidon que suponga ampliar la
plantilla de trabajadores.

Cuando un miembro de la plantilla detecta la necesidad de incorporaciéon de nuevo
personal o la creacion de un nuevo puesto, lo comunica al equipo. Posteriormente, el equipo
analiza la situacion y, en caso necesario, se definen las funciones y competencias requeridas para
el puesto. Mas tarde, se comunica la situacion a los patronos.

Una vez aprobada la decision de incorporacion de nuevo personal, la organizacion
comienza la busqueda a través de distintas maneras entre las que se encuentran: el envio de la
oferta a la Oficina de Empleo, entrevistas a personal de practicas o la consulta a entidades afines
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y con una visién parecida a Proyecto Hombre. No se realizan publicaciones internas de las
vacantes disponibles en la organizacion. El reclutamiento de candidaturas se realiza a través de la
pagina web o la entrega de curriculums en mano.

En cuanto a los métodos utilizados para la contratacidon de personal, se suelen llevar a
cabo una o dos entrevistas orientadas a comprobar si la candidata o el candidato cumple con los
requisitos definidos para el puesto. En estas entrevistan suelen intervenir dos miembros de la
compainiia, entre los que esta presente la direccién de la misma; esta ultima tiene la ultima
decisién sobre la incorporacion.

Proyecto Hombre Cantabria no observa barreras internas, externas o sectoriales para la
incorporacion de mujeres a la compaiiia, ya que el 60% de la misma estd constituido por
mujeres. En ese mismo contexto, no se distinguen puestos o departamentos que se encuentren
masculinizados.

4.2.- Clasificacion profesional

El sistema de clasificacién profesional de la organizacidn se rige por el Convenio colectivo
estatal de accion e intervencion social, debido a que su principal actividad es la realizacidon de
actividades de accidén e intervencion social.

En este convenio se entiende por grupo profesional “el que agrupa unitariamente las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién. Dentro de un mismo
grupo podrdn coexistir distintas titulaciones y aptitudes profesionales, asi como diferentes
contenidos de la prestacién, por cuanto podran incluir distintas tareas, funciones, especialidades
profesionales o responsabilidades asignadas a los trabajadores”. Se distinguen cinco grupos
profesionales (del 0 al 4).

La plantilla de la organizacidn se distribuye en tres de los cinco grupos profesionales
posibles. En el grupo 1 se encuentra una Unica mujer, cuya figura es la de mayor autoridad y
responsabilidad, mientras que la mayoria de la plantilla se distribuye en los grupos 2 y 3 con una
composicidon equilibrada entre hombres y mujeres. Por otra parte, hay un Unico hombre
clasificado en el grupo 4.

4.3.- Formacion

El objetivo general del plan de formacidon es mejorar la capacitacén del personal de
Proyecto Hombre Cantabria para intervenir en el drea de las adicciones. Entre los objetivos
especificos se encuentran los siguientes:

e Formar y capacitar nuevos profesionales que puedan desarrollar las intervenciones que
realiza Proyecto Hombre Cantabria.
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e Actualizar la formacién de los profesionales de la prevencion, intervencién e insercion
social de personas afectadas por adicciones con y sin sustancia.

e Utilizar y apoyar el desarrollo de la oferta propia especifica del Centro de Formacién de la
Asociacion Proyecto Hombre.

A continuacién, se muestran las tematicas prioritarias de los cursos de formacién de
Proyecto Hombre:

e Formacion inicial de personal de reciente incorporacion.
e Reciclaje y actualizacién metodoldgica informada por la practica.

e Conocimiento actualizado sobre la interaccidn entre problemas de Salud Mental,
medicacidn y Adicciones.

e Incorporar conocimientos basicos de terapia familiar para mejorar la intervencion con
grupos familiares.

e Prevencién de conductas adictivas (todos los ambitos).

e La perspectiva de género en los protocolos de actuaciéon, como herramienta de andlisis y
apoyo a la intervencién.

En cuanto a la financiacién de los cursos de formacién, cada miembro del equipo tiene
una cantidad asignada para utilizar en su formaciéon continua. En caso de solicitar acciones
formativas de mayor coste, se valorard la concurrencia de otro personal, la cobertura de las
actuaciones, la adecuacién al servicio y el puesto desempefiado. En caso de financiar cursos de
larga duracion y coste (Master, Expto.), el empleado/a beneficiado acepta continuar en la
empresa por un periodo de al menos 2 afios.

Se observa que existe un mayor porcentaje de mujeres que han accedido a los cursos de
formacién respecto a los hombres. Sin embargo, los porcentajes no estan muy alejados de los
requeridos para una composicién equilibrada de mujeres y hombres. Ademads, hay que tener en
cuenta que la plantilla estd formada por un mayor nimero de mujeres, por lo que los datos se
ajustan en proporcion a la composicién global de la plantilla.

Pagina 9 de 22



INSTRUCCION TECNICA

Doc.: IT.02.02

LlOMBRE plan de Igualdad Fecha: 06.10.20

Revision: 0

4.4.- Promocion profesional

En cuanto al sistema de promocién profesional, debido al reducido nimero de la plantilla,
los movimientos de una trabajadora o un trabajador a un puesto de mayor categoria,
responsabilidad y/o nivel jerarquico no son muy habituales y suceden de forma muy puntual.

Cada miembro del equipo es responsable de un area especifica de la entidad, por lo que
no existen unos criterios generales establecidos en lo que se refiere a este dmbito. No obstante,
se garantiza el principio de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, como se puede
comprobar en el equilibrio de composicién de la plantilla.

Por otra parte, para favorecer a las trabajadoras y trabajadores con mayor antigiiedad en
la entidad, existe un sistema de trienios que incentiva los anos de antigliedad de la plantilla. Este
sistema de trienios se mantuvo tras la aplicacién del Convenio colectivo estatal de accién e
intervencion social para beneficiar la experiencia y los afios trabajados de la plantilla.

4.5.- Condiciones de trabajo

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece las
condiciones de trabajo como un punto de obligado anilisis en el diagndstico previo al Plan de
Igualdad (art. 46.2 letra i). Debido a que no se especifica a qué hacen referencia las denominadas
condiciones de trabajo, en el presente documento se asocian a la ordenacién del tiempo de
trabajo, por lo que las acciones del Plan de Igualdad estdn encaminadas a mejorarlas para
beneficio de las trabajadoras y los trabajadores.

Proyecto Hombre Cantabria promueve medidas para facilitar la conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar, lo que permite mejorar las condiciones de trabajo de las trabajadoras
y los trabajadores. Entre esas medidas se encuentran las reducciones de jornada por el cuidado
de hijos menores de 12 afos o permisos por maternidad y paternidad. El conjunto de medidas
aplicadas en Proyecto Hombre se describen en el siguiente apartado.

En cuanto a la auditoria salarial, se ha comprobado que existen salarios medios similares
entre las mujeres y los hombres que componen la plantilla teniendo en cuenta el grupo
profesional en el que se encuentra cada miembro.
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4.6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es un derecho de la ciudadania y una
condicidn esencial para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres. Esta materia facilita que
cualquier trabajadora o trabajador pueda realizar una carrera profesional, y a la vez, ejercer su
derecho al cuidado de su familia, su formacién, el desarrollo de su personalidad, ocio y tiempo
libre.

Entre las medidas de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral aplicadas en la
entidad se encuentran:

e Flexibilizacién horaria para la conciliacion de la vida personal y familiar.
e Reducciones de jornada por el cuidado de hijos menores de 12 afios.

e Excedencia por cuidado de hijos menores.

e Permisos por maternidad y partenidad.

e Politica de vacaciones flexibles.

Se puede comprobar que existe una composicion equilibrada de mujeres y hombres en
cuanto a la plantilla de 40 horas. A pesar de que se supere el 60% de mujeres que trabajan de 20
a 35 horas semanales, se puede asumir que hay un equilibrio entre mujeres y hombres debido a
qgue la totalidad de la organizacién se compone de un nimero muy bajo de trabajadoras vy
trabajadores. Ademas, entre la plantilla de 20 a 35 horas semanalaes hay dos mujeres que se
encuentran en situacién de reduccion de jornada por cuidado de hijos menores de 12 afios.

En lo que se refiere a las bajas del afio 2020, una trabajadora se ha encontrado en
situacion de baja por maternidad. Fue sustituida por otra persona para cubrir sus funciones
durante ese periodo.

4.7.- Infrarrepresentacion femenina

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, establecié la infrarrepresentacién femenina
como un aspecto de obligada negociacion en el diagndstico previo a un Plan de igualdad. A
continuacion, se muestra el analisis de los datos de la plantilla en referencia a esta materia.

La plantilla total de la organizacidén estda compuesta por 10 trabajadoras y trabajadores,
entre los que se distinguen un 60% de mujeres y un 40% de hombres. Atendiendo a esta
informacién, se puede comprobar que existe una composicidon equilibrada entre mujeres y
hombres, e incluso, la mujer se encuentra mas representada que el hombre.

Si se atiende a los cargos mas altos, la figura de maxima autoridad en la organizacién es
una mujer, por lo que no existe infrarrepresentacion femenina en ese aspecto.
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En lo que se refiere a los distintos departamentos o dreas de la entidad, se puede
comprobar que existe representacion femenina en todos ellos (direccién, administracion, equipo
de técnicos y equipo de monitores) con una composicion equilibrada. En el area de
administracién no hay representacién masculina, ya que se compone de una Unica mujer.

4.8.- Retribuciones

En Proyecto Hombre Cantabria, las retribuciones se aplican de acuerdo a lo establecido
en el Convenio colectivo estatal de accidon e intervencion social. La estructura retributiva se
divide en: salario base, complementos salariales, otras percepciones compensatorias y pagas
compensatorias.

El 70% de la plantilla total pertenece al Grupo 2. En este grupo se distinguen un 57% de
mujeres y un 43% de hombres, por lo que existe un equilibrio en su composicién. Los Grupos 1y
3 estdn representados por una Unica mujer en cada uno, mientras que en el Grupo 4 solo hay un
hombre. Teniendo en cuenta que la entidad estd compuesta por un nimero muy reducido de
trabajadoras y trabajadores, se puede considerar que existe un equilibrio de hombres y mujeres.

4.9.- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
se define el acoso sexual y por razdon de sexo como:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, 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.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacién de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.
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Por otra parte, en el articulo 48 de Ley Orgénica 3/2007 se establece que:

1.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones
de formacién.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccidn de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y
gue pudieran propiciarlo.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres, Proyecto Hombre Cantabria acuerda el modelo de
protocolo establecido en el articulo 63 (Protocolo de prevencion contra el acoso) del Convenio
colectivo estatal de accién e intervencion social 2015-2017.
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5.- OBJETIVOS

El Plan de Igualdad muestra el compromiso de la compafiia en garantizar una cultura empresarial
que se base en la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, e implementar acciones que
permitan cumplir los objetivos a largo y corto plazo que se describen en el presente documento.

5.1.- Objetivos a largo plazo

Entre los objetivos generales de la empresa en materia de igualdad se encuentran:

e Promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en toda la
compaiiia.

e Eliminar los desequilibrios laborales que puedan existir entre mujeres y hombres.

e Prevenir la discriminacién laboral por razon de género.

e Promover la perspectiva de género en la gestion de la compania.

e Desarrollar acciones que mejoren las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar.

5.2.- Objetivos a corto plazo

Una vez establecidas las lineas generales que marcan la estrategia de la compaiiia, se desarrollan
los objetivos a corto plazo relacionados con los ambitos analizados en el diagndstico previo a la
elaboracién del Plan de Igualdad. Estos ambitos son los indicados a continuacion:

e Proceso de seleccién y contratacion.

e C(lasificacién profesional.

e Formacion.

e Promocidn profesional.

e Condiciones de trabajo.

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacion femenina.

e Retribuciones.

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
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6.- PLAN DE ACCION

En este capitulo se presentan las acciones a implementar en la entidad para garantizar la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Estas medidas estan clasificadas segun las materias
analizadas anteriormente en el diagndstico previo al Plan de Igualdad.

6.1.- Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo 1. Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y
hombres en los procesos de seleccidén y contratacion

Acciones

Velar para que las ofertas de empleo
no se encuentren dirigidas a uno u
otro sexo, utilizando un lenguaje y

‘ Indicadores

Analisis de las ofertas de
empleo en materia de

Responsable ‘ Plazo ‘

1 afio desde la

Direccién entrada en vigor

garantizando la igualdad de
oportunidades de mujeres y
hombres.

. . igualdad. del plan
contenido no sexista. g P
Continuar fomentando e Numero de cursos de
. . . Responsable de .
incorporando la perspectiva de formacion sobre formacion Ya se realiza
género en los procesos de seleccidn. | perspectiva de género. )
. - N Porcentaje de mujeres

Continuar utilizando criterios .

- . candidatas y hombres
objetivos y profesionales en la . o

., . . candidatos. 1 afio desde la
evaluacidn de posibles candidatos . . . ., .
Porcentaje de mujeres Direccidn entrada en vigor

seleccionadas y hombres
seleccionados.

del plan

Objetivo 2. Favorecer el equilibrio en la composicidn de mujeres y hombres en la plantilla, y
facilitar la incorporacidon de trabajadoras y trabajadores en aquellos puestos o dreas donde se

encuentren menos representados

Acciones Indicadores

Continuar facilitando la
incorporacién de trabajadoras y
trabajadores para que exista un
equilibrio en la composicién de los
distintos puestos o areas.

Distribucion de mujeres y
hombres por puestos o
areas.

Responsable Plazo

Direccion Ya se realiza.
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6.2.- Clasificacion profesional

Objetivo 1. Garantizar un sistema de clasificacion profesional en el que no exista la

Responsable | Plazo

discriminacidn por género

Acciones Indicadores

No se ha establecido un
Eliminar o evitar criterios indicador de seguimiento. En los Toda la
discriminatorios relacionados con protocolos de actuacion esta olantilla Ya se realiza
sexo, edad, etc. incluido el lenguaje inclusivo y
se revisara su cumplimiento.
Eliminar las denominaciones No se ha establecido un
masculinas o femeninas utilizando | indicador de seguimiento. En las Toda la
términos neutros en la acciones terapéuticas se incluye plantilla Ya se realiza
denominacién de la clasificacién la perspectiva de género y se
profesional. revisara su cumplimiento.
No se ha establecido un
. . . indicador de seguimiento. En las
Corregir las situaciones en las que . . iy
. ., acciones de intervencion se Toda la .
se detecte una minusvaloracidn . . . . Ya se realiza
. . corrigen estas situaciones de plantilla
del trabajo de las mujeres. . .
forma educativa y se revisard su
cumplimiento.

6.3.- Formacion

Objetivo 1. Realizar acciones de formacion y sensibilizacidn para integrar la perspectiva de
género y la igualdad de oportunidades en la compafiia

Acciones

Realizar acciones de formacion
centradas en la perspectiva de
género en los protocolos de
actuacion, como herramienta de
analisis y apoyo a la intervenciodn.

‘ Indicadores

Numero de cursos de
formacion sobre
perspectiva de género.

Responsable de
formacién.

Responsable ‘ Plazo ‘

Ya se realiza.
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Objetivo 2. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion de

todos y todas los trabajadores/as
Acciones
Garantizar que toda la plantilla

tenga acceso a la informacion sobre
las ofertas de formacion.

\ Indicadores

Numero de trabajadoras y
trabajadores que reciben
formacién en relacién al
total de la plantilla.
Comunicacion de las
ofertas de formacion.

Responsable

Responsable de
formacion.

Plazo

Durante toda la
vigencia del plan.

Continuar facilitando el acceso de
los miembros del equipo a cualquier
formacion ofertada.

Porcentaje de mujeres y
hombres que reciben
formacion.

Responsable de
formacion.

Durante toda la
vigencia del plan.

6.4.- Promocion profesional

Objetivo 1. Garantizar la objetividad en la promocién profesional y evitar discriminaciones de

cualquier tipo

Acciones

Continuar aplicando valoraciones
objetivas para la promocidn interna
y evitar cualquier tipo de
discriminacién.

‘ Indicadores

Numero de personas
promocionadas por sexo,

tipo de jornada y contrato.

Responsable de
cada area.
Direccion.

‘ Responsable ‘ Plazo

Ya se realiza.

Informar periddicamente a la
Comisidn de Seguimiento con datos
desagregados por sexos, e indicando
el grupo profesional, puesto de
trabajo y tipo de contrato de las
personas que acceden a los
procesos de promocion y de las que
son promocionadas.

Numero de personas
promocionadas por sexo,

tipo de jornada y contrato.

Responsable de
cada area.
Direccidn.

Siempre que se
produzca la
ocasion.
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6.5. Condiciones de trabajo

Objetivo 1. Facilitar la ordenacidn del tiempo de trabajo

Acciones

Posibilitar un horario flexible a las

Indicadores

Numero de personas que

Responsable Plazo

Durante toda la

de vacaciones de la plantilla.

Se revisara su
cumplimiento.

trabajadoras y trabajadores que lo demandan condiciones Direccién . .
. . vigencia del plan.
necesiten particulares
No se ha establecido un
Continuar con la jornada intensiva indicador de seguimiento . ., .
., Direccion Ya se realiza
en verano Se revisard su
cumplimiento.
No se ha establecido un
Promover la flexibilidad en la toma indicador de seguimiento . ., .
Direccion Ya se realiza

Objetivo 2. Promover medidas para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral

Debido a que este objetivo se encuentra ligado a la materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, sus acciones asociadas se encuentran incluidas en el siguiente apartado del

presente informe.

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

Objetivo 1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, permitiendo su accesibilidad

independientemente del sexo

Acciones

Indicadores

Responsable

Plazo

Detectar casos o situaciones que
limiten la solicitud de permisos
asociados con la conciliacién.

Ne¢ de solicitudes

recibidas en relacién al N2

de solicitudes concedidas

Direccion

Durante toda la
vigencia del plan
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Informar de forma periddica ala
Comision de Seguimiento sobre los
distintos permisos concedidos en
relacidn a la conciliacidn de la vida
personal, laboral y familiar.

Informacién recogida
sobre los permisos
concedidos en material
de conciliacién de la vida
personal, laboral y
familiar

Direccion

Siempre que se
produzca la
ocasion

Objetivo 2. Implementar medidas para facilitar la conciliacion de la vida personal, laboral y

Responsable Plazo

familiar

Acciones Indicadores

Recoger datos desagregados por sexo,
tipo de jornada, puesto de trabajo y

Datos desagregados

1 afio desde la

menores de doce afios o personals
con discapacidad que no desempefie
una actividad retributiva.

adaptacion de jornada.

tipo de contrato sobre los permisos, (analisis de la informacién | Direccidn entrada en vigor
licencias, excedencias, etc. recogida) del Plan
relacionados con la conciliacion.
Posibilitar la adaptacién de la jornada

ara los miembros de la plantilla que , .
b P q Numero de trabajadoras
tengan personas a su cargo como . . L .

y trabajadores con Direccion Ya se realiza.

6.7. Infrarrepresentacion femenina

Como se ha comprobado en el diagndstico previo a la elaboracién del Plan de Igualdad, la mujer
se encuentra mas representada que el hombre en el conjunto de la organizacion. Ademas, la
figura de mdaxima autoridad en la misma es una mujer, por lo que tampoco existe
infrarrepresentacion femenina en lo que se refiere al cargo mas alto de la organizacién.

Por ello, no se han establecido acciones concretas en lo que se refiere a la infrarrepresentacion
representacion. No obstante, todas las acciones incluidas en el Plan de Igualdad de Proyecto
Hombre Cantabria se basan en garantizar que la mujer se encuentre representada en todos los
ambitos de la entidad y continuar promoviendo la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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6.8.- Retribuciones

Objetivo 1. Velar por que exista la igualdad retributiva en trabajos de igual valor

Acciones ‘ Indicadores ‘ Responsable ‘ Plazo

Analizar las politicas de retribucion y

seguimiento y garantizar que se Retribuciones de la 1 afio desde la
apliquen con independencia del plantilla desagregada por Direccion entrada en vigor
género y basandose en la valoracién sexo del plan

del puesto.

Objetivo 2. Garantizar que las mejoras retributivas que se establezcan en las nuevas
contrataciones, se realicen de acuerdo a la igualdad de oportunidades, evitdndose la
discriminacion por razén de género

Acciones ‘ Indicadores Responsable ‘ Plazo

Analizar las retribuciones de las

nuevas contrataciones y, en caso Retribuciones de nuevas Siempre que se
necesario, implementar medidas contrataciones desagregadas | Direccién produzca la
para garantizar la igualdad de por sexo ocasion.

oportunidades

6.9.- Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

Objetivo 1. Garantizar la existencia de un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién
de acoso sexual o por razén de sexo

Acciones ‘ Indicadores Responsable ‘ Plazo

No se ha establecido un
indicador de seguimiento Se
revisara el cumplimiento de la
difusién del protocolo de de
acoso sexual y por razén de
sexo.

6 meses desde la
Direccién entrada en vigor
del plan

Difundir el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo que sea
aplicable.
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7.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad lo llevard a cabo la Comision de
Seguimiento y Evaluacion. Esta Comisidon se encargara de evaluar el cumplimiento de los
objetivos y las acciones establecidas en el Plan.

Composicion de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion

La Comisién de Seguimiento y Evaluacidon estard compuesta de forma paritaria por
representantes de la empresa y representantes de los trabajadores.

e Por parte de la empresa se designara 1 representante.

e Por parte de los trabajadores se designara 1 representante.

Funciones
Las funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién serdan:
e El seguimiento del cumplimiento de las acciones establecidas en el Plan de Igualdad.

e La recopilacidn y la interpretacidn de la informacién recogida mediante herramientas de
seguimiento como los indicadores asociados a las medidas del Plan de Igualdad.

e Laevaluaciéon de las medidas implementadas.

e La elaboracién de un informe anual que mostrara el grado de cumplimiento y el avance
de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad, con el fin de comprobar su eficacia y
adoptar nuevas medidas en caso necesario.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comisién de Seguimiento y Evaluacidn se reunira anualmente, aunque se pueden
celebrar reuniones extraordinarias cuando una de las dos partes lo solicite mediante una
comunicacion previa e indicando los asuntos a tratar.

Los acuerdos de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién seran vdlidos cuando cuenten
con voto a favor de la mayoria de cada una de las dos representaciones.
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8.- AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a toda la plantilla de Proyecto Hombre
Cantabria, incluyendo a aquellas trabajadoras y trabajadores que en vigencia del plan pasen a
formar parte de la misma.

9.- VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD
El presente Plan de lgualdad tiene una vigencia de 4 afios a contar desde la fecha de

firma. Una vez finalice el periodo de vigencia, se realizard una revision del mismo y se
desarrollaran acciones si procede.

10.- DOCUMENTACION RELACIONADA

e Acta de constitucion de la Comisidn de Igualdad para la negociacion del Plan de Igualdad
en Proyecto Hombre Cantabria.

e Acta de reunién de aprobacién del Plan de Igualdad de Proyecto Hombre Cantabria.
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