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PRESENTACION @ACE

La Asociacion Sevillana de Dafio Cerebral Adquirido DACE, se crea en el afio 1992 con una finalidad clara:
mejorar la calidad de vida de las personas con Dafio Cerebral Adquirido (en adelante DCA) y sensibilizar a |a
sociedad sobre la realidad de este colectivo.

El objetivo fundamental de la Entidad es posibilitar el acceso de las personas con DCA y sus familias a una
atencion psicosocial y rehabilitadora especifica de este colectivo, en sus instalaciones en CCSS de Miraflores
asi como en sus domicilios, de apoyo a la autonomia y promocion de la vida independiente que les permita
retomar su proyecto de vida o la creacion de uno nuevo adaptado a Iz nueva situacién.

DACE quiere dar un paso significativo hacia un futuro mas equitativo y diverso en nuestra asociacién. Como
siempre, nuestra misién es la de atender a las personas con DCA, a sus familiares y ahora con la creacién de
este plan de igualdad pretendemos fortalecer adn mas este cometido a través de un compromiso sélido con
la igualdad de género y la diversidad. En el contexto actual, la igualdad de género v la inclusién no son solo
palabras de moda, sino valores fundamentales que enriquecen nuestra comunidad y mejoran nuestra
capacidad para lograr nuestras metas. Al mirar a nuestro alrededor, vemos una oportunidad para crear un
entorno en el que cada individuo, sin importar su género, orientacion sexual, etnia, etc. pueda participar y
prosperar plenamente en todas las dreas de nuestra asociacion.

El plan de igualdad de género nos ayudard a identificar desafios y oportunidades, afrontar prejuicios
inconscientes y crear una cultura que celebre y valore la diversidad. Nuestro objetivo no es solo cumplir con
las expectativas cambiantes de la sociedad, sino también avanzar hacia una comunidad més fuerte y unida
que refleje la riqueza de la diversidad humana. Con todo ello est4 comprometido la Asociacién DACE.
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DATOS DE LA EMPRESA
Razon social

NiF

Domi’ci_!io social

Forma juridica

Responsable de |a Entidad

gerente@asociaciondace.org

neuropsicologial@asociaciondace.org

la

Dispersion geografica y
ambito de actuacion _
DIMENSION : - _ _
P-e_rsohas;.'i‘rabaja_,d-o__ras.- Mujeres _H‘ombres _frofeal o
Centros de trabajo ' -

Facturac:on anual (€)

Representacton
Trabajadoresy Trabaja-doras
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PARTES SUSCRIPTORAS

El presente plan de igualdad es impulsado por la Junta Directiva de la Asociacién y paraelloinsta a la direccién
de la Entidad, en este caso a Nieves Garcia Rebollo como responsable de Servicios y a Cristina Monje Blanco
en calidad de representante legal de los trabajadores, a impulsarlo, desarrollarlo y suscribirlo en nombre de
la Asociacion.

AMBITO DE APLICACION

Este plan de igualdad ser4 de aplicacidn a la totalidad de las personas trabajadoras de DACE, asi como en su
caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicio
en la Asociacién. El dmbito territorial del plan de igualdad, es provincial aplicable a todas las instalaciones
de DACE. Contar4 con un periodo de vigencia de un afio, siendo la fecha de entrada en vigor el mismo dia
que se le comunique oficialmente a la plantilla de veinte trabajadores. Este plan mantendra su vigencia hasta
la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su duracién maxima exceda del periodo de 4 afios previsto
en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020].

INFORME DIAGNOSTICO

Siguiendo la Guia de elaboracién de planes de igualdad en las empresas del Instituto de la Mujer
perteneciente a la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la violencia de género se ha venido trabajando
en la elaboracién de diferentes modelos relacionados en los Anexos I, IV, V, VI y VII, asi como en diversas
herramientas también facilitadas adjuntas al final de este documento, donde Cristina Monje Blanco y Nieves
Garcia Rebollo han hecho un diagnéstico desde el 3 de enero de 2022 al 30 de diciembre de 2022.

En la guia llegamos a las siguientes conclusiones:

La Asociacién DACE es una empresa altamente feminizada dado que el 85 % de su plantilla son mujeres yun
15 % hombres. EI 85 % del personal técnico esta compuesto por mujeres y el 66,66% de los cargos de no
responsabilidad son mujeres.

La edad media de las personas trabajadoras en las mujeres es de 37,06 afios y 35,75 afios en los hombres.
En los tipos de contrato encontramos que el 60% de los mismos son indefinidos a tiempo parcial, el 10 % son
contratos por obras y servicios y el 20 % son contratos indefinidos fijos discontinuos.
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INFORMACION CUANTITATIVA DE PLANTILLA. VACE
—Etal Mujeres Hombres
N2 trabajadores 20 16 (85%) 4 (15%)
Personal técnico |14 85,7% 14,28%
Cargos de no 6 66,6 % 33,3%
responsabilidad
Edad Media 36,6 afios 37,7 afios 35,7 afios
Contrato indefinido|12 1d 1
tiempo
parcial
Contrato por 2 1 1
obras y servicios
Contrato fijo 6 4 2
discontinuo
Jornada laboral 48,15% 46,93 % 53%
promedio
Horario de trabajo [75% 60% 15%
Continuo (mafana)

Horario de trabajo [25% 20% 5%
Partido

Afios antigliedad @4,2 39 4.5
promedio

Categoria

profesional

Trabajadores/as

con responsabilidad6 6 0
ffamiliar

La antigliedad en la Entidad esta en 3,9 afios en las mujeres y 4,5 afios en los hombres. Siendo su jornada
laboral promedio del 46,6% y del 53% respectivamente
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SELECCION Y CONTRATACION:

Para garantizar la profesionalidad y Ia transparencia en los procesos de seleccién de las personas que se
presentan al mismo, se detallan previamente todas fases del proceso, explicando para ello todos los pasos a
seguir, no dejando para la improvisacién ninguna de sus fases.

1 DETECCION DE NECESIDADES DE CONTRATACION.

El primer paso en el proceso de seleccién de personal es la deteccidn de las necesidades de contratacion,
pudiendo ser por necesidades de produccion, sustituciones, bajas voluntarias del personal, finalizacion del
contrato, despidos, etc. La persona o personas responsables de los diferentes programas de la asociacion,
en cada caso, comunican a coordinacién y direccion, las necesidades de personal que detectan. Asi mismo,
pueden ser las personas de coordinacién y direccidn, quien detecten directamente estas necesidades. Una
vez detectada la nueva necesidad, se determinara si el puesto es o no de nueva creacién. En el caso de que
el puesto no sea de nueva creacion, coordinacion, se basara en la ficha del perfil del puesto en cuestién, para
recopilar los requisitos habituales gue son necesarios para el desempefio del puesto en cuestion. En el caso
de que el puesto sea de nueva creacion, o que se necesiten nuevas competencias para cubrir un puesto, se
definirdn las caracteristicas del puesto y las competencias necesarias teniendo en cuenta criterios no
discriminatorios. Posteriormente, actualizaran o crearan el perfil de puesto del que se trate.

2 COMUNICACION DE OFERTA DE EMPLEO

Tras detectar las necesidades, la coordinacién y direccién publicaran la oferta mediante recursos internos y
recursos externos (agentes de intermediacidn laboral, agencias de colocacioén, etc.). La metodologia
empleada cuando se llevase a cabo este procedimiento de forma interna por la coordinacidn: contactos del
personal, anuncios en distintos soportes de ofertas de trabajo, SAE, etc. La metodologia empleada cuando
se llevase a cabo este procedimiento de forma externa seria la que el agente externo considerase oportunas,
sin perjuicio, de las consideraciones y o directrices que pudiese haberle emitido por la coordinacion de la
entidad. Este procedimiento externo, Gnicamente podra iniciarse, si se ha obtenido autorizacién previa por
la Direccién. Una vez obtenida autorizacion, la contratacion externa, debe estar bajo las directrices y
supervision interna de la coordinacion de la entidad. En cualquiera de los casos, la oferta deberd estar basada
en la ficha del perfil del puesto en cuestién y que fija los criterios objetivos que se deben tener en cuenta
para la seleccién (finalidad del puesto, funciones que debe desempefiar, formacion, experiencia, etc.) y
contratacion (tipo de contrato, categoria profesional, salario, etc.). En cualquier caso, los perfiles de puesto
deben emplear un lenguaje no sexista y teniendo presente que ser mujer u hombre no debe ser un requisito
de ningin puesto de trabajo. Asi mismo, se disefiaran teniendo en cuenta los requisitos basicos de
formacion, experiencia y competencias, sin afiadir criterios innecesarios para el puesto. En los casos que
fuera posible, siempre y cuando, existiese una situacién de subrepresentacién de determinado Sexo, como
accion positiva, se le dard mayor importancia a la solicitud de requisitos de competencias necesarias y
experiencia, que, de formacion, para que en la medida de lo posible, se establezcan equivalencias para
admitir capacitaciones por el desempefio practico, ocupacional, trabajo voluntario, trabajo domeéstico, etc.
Se debe tener en cuenta, que lo que interesa es seleccionar a una persona que posea determinados
conocimientos y habilidades, y que, en muchos casos, la titulacién poseida no refleja las posibles capacidades
que las personas candidatas pueden haber adquirido de manera informal, por lo cual, es preferible delimitar
con el maximo de detalle los conocimientos requeridos sin etiquetarlos bajo determinada titulacign.
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3 REDACCION DE OFERTA DE EMPLEO EN LENGUAIJE NO SEXISTA.

En el caso de optarse por realizar la seleccion y/o redaccion de ofertas de empleo, a través de los medios
internos, siguiendo la ficha del perfil del puesto en cuestién, coordinacion, procedera a redactar la oferta de
empleo, para su posterior publicacién en los medios que se hayan estimado oportunos. La redaccién de la
oferta de empleo se redactara utilizando un lenguaje no sexista, y, en su caso, con imagenes no sexista ni
estereotipadas. Asi mismo, no se incluirdn términos que puedan ocasionar discriminaciones indirectas o
directas.

4 DIFUSION DE LA OFERTA DE EMPLEO.

Una vez elaborada la oferta de empleo con lenguaje no sexista, tras la publicacién de la oferta, comienza el
proceso de seleccion. En todos los casos, previa apertura del proceso de seleccion, ademds, se tendra en
cuenta no haber utilizado imagenes y nombres de profesiones de manera sexista. Los canales de difusion
seran los apropiados para el puesto de trabajo (por ejemplo: redes sociales, portales de empleo web, servicio
publico de empleo, etc.) y se tendré en cuenta que sean de igual acceso para mujeres y hombres.

5 RECEPCION DE CANDIDATURAS.

La presentacion de la candidatura se basard en presentar el curriculo vitae. En primer lugar,
independientemente que se opte por la realizacion del proceso de seleccidn interna o externamente, se
tendran en cuenta los curriculos de los candidatos o candidatas acordes con el perfil requerido, que hayan
sido almacenados de otros procesos anteriores de seleccion, y que, ademas, ostenten dentro de la entidad
la condicién de su representatividad. En caso de producirse una situacion de su representatividad y de existir
algtin perfil acorde que haya sido almacenado, coordinacion se pondra en contacto con estas personas para
ofertarles el puesto vacante, indicandoles el proceso a seguir para presentar su candidatura.

6 DESARROLLO PRUEBAS DE SELECCION.

Segun la costumbre ha marcado, hasta la fecha, han sido entrevistas de personal con direccion y
coordinacién. No seran entrevistas abiertas, sino que se estructuraran mediante unas pautas previamente
elaboradas por coordinacién que eviten las improvisaciones, centrandose las cuestiones en las relacionadas
con el desempefio del puesto y evitando asi las preguntas de indole personal y del ambito privado que
pudieran ser susceptibles de interpretacion estereotipada y discriminatoria. Se cuidara no sobrevalorar las
habilidades y rasgos identificados socialmente como caracteristicas propias de un sexo u otro. Las entrevistas
se centraran basicamente en la preparacion y trayectoria profesional del candidato o candidata, en las
capacidades y competencias relativas al puesto de trabajo al que se opta, aspiraciones, asi como en la
presentacion de la entidad y la valoracién de la integracion de la persona candidata con sus valores. Ya
ejecutadas las entrevistas o cualquier otra prueba selectiva (en su caso), RRHH junto con el mando o mandos
intermedios en cuestién, analizaran los resultados obtenidos por mujeres y hombres, para comprobar si
existe alguin factor no controlado que provoque discriminacién indirecta y evaluara los resultados obtenidos
por los distintos candidatos o candidatas. Finalmente realizara un informe con la decisién final y la
justificacion a tal decision.
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7 TOMA DE DECISIONES SOBRE CONTRATACION Y COMUNICACION DE RESULTADOS.

Coordinacion se pondra en contacto con la persona para comunicarle que su candidatura ha sido aceptada
y la fecha en la que debe incorporarse a la entidad. Asimismo, se comunicara a las personas no seleccionadas
el rechazo de su candidatura, informandoles que sus datos se mantendran en la base de datos de la entidad
para futuras vacantes. Las condiciones laborales de partida deberan ser las que por Convenio Colectivo se
establezcan, en funcion del puesto y categoria para ambos sexos, concediéndose las mismas oportunidades
de acceso a salario variable, incentivos, etc.,

8 FASE DE INCORPORACION Y FIRMA DEL CONTRATO.

Con la finalidad de llevar a cabo un proceso de integracion de la persona de nueva incorporacion,
coordinacion y la o las personas responsables del programa al que se incorpora, presenta al resto de plantilla
Y pone en marcha el procedimiento de acogida. Se imparte la formacién inicial necesaria a la persona recién
incorporada, al objeto de que pueda adquirir las capacidades necesarias para desarrollar su puesto. Ademas,
debera garantizarse, que el personal de nuevo ingreso reciba la formacién de consideracién obligatoria. En
la incorporacién, al igual que en las fases anteriores, la entidad debe actuar bajo el principio de igualdad
entre mujeres y hombres.

Wncesos de
seleccion yPROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
contratacion
en puestos
masculinizados
Fecha UUNIO 2023
Puesto FISIOTERAPEUT
A
Si No Si No Si No Si No
Busqueda X
especifica de
candidaturas
de

mujeres
Mencidn X
expresa a
Anunci |mujeres/homb
0s res
Contenidono [X
sexista
Contenido X
sexista
Candidaturas |MujereHombr MujereHombr [Mujere[Hombr MujereHombr
recibidas S es S es 3 es S es

Por anuncios
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“Por contactos | |
Por servicios de
empleo

De la propia X E’?“ﬂc,Ef
organizacion

Otros
Total, 1
candidaturas
recibidas
Candidaturas 1
preseleccionad
as para las

pruebas
(identificar el
tipo
de prueba)
Prueba
Al
Prueba
2
Prueba
3
Personas 1
contratadas
Personas 4
responsables
de la

En cuanto a los procesos de seleccion y contratacion, haciendo una revision de los datos se evidencia que la
cuestion de género no influye a la hora de realizar las mismas.

Otros puestos de trabajo N.2 mujeres‘?.e hombres% mujeres‘% hombres
(modificar para que coincidan conen ese nivel fen ese nivel len ese nivel jen ese nivel
la

tipologia de puestos de trabajo)

Personal administrativo 1 5% 0

Personal técnico 12 2 60% 10%
Personal operario o no cualificado /4 1 20% 5%

Subtotal otros puestos de trabajo

TOTAL, PLANTILLA 17 3 5% 15%
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A continuacién, se detallan los niimeros de las Gltimas cuatro contrataciones

Procesos de
seleccion
contratacion
en puestos

masculinizados

yPROCESO 1

PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4

seleccidn

éSe contratd aSi

No

Si No

Si No

Si No

la(s)
personas(s)
que
presenta(n)
candidatura 3
través de
contactos?

A continuacidn, se detallan los nimeros de las Gltimas cuatro con
feminizados (méas del 60% mujeres)

trataciones y seleccién en puestos

Procesos
seleccion
contratacion
en puestos
feminizados

de

Y

PROCESO 1

PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4

Fecha

ENERO 2023

FEBRERO 2023

Puesto

SOCIAL

TRABAJADORA

AUXILIAR

Si

No

Si No

Si No

Si

No

Busqueda
especifica de

de
mujeres

candidaturas

X

X

Anuncio

Mencion
expresa a

res

mujeres/homb

sexista

Contenido no

Contenido
sexista

recibidas

Candidaturas

es

Hombr

Mujere

S es

Hombr

Mujere

5 es

Hombr

S

Mujere

Hombr
es

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de
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De la propia 1
organizacion
Otros
Total, 4
candidaturas
recibidas
Candidaturas
preseleccionad
as para las
pruebas
(identificar el
tipo

de prueba)
Prueba ENTREVISTA [3
1 PRESENCIAL
Prueba
2
Prueba
3

w
NI
[e2]

Personas 1 1
contratadas
Personas 1
responsables
de la

Procesos  de
seleccidn yIPROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
contratacion
en puestos
feminizados
seleccion
iSe contrato aSi No Si No Si No Si No
la(s)
personas(s)
que
presenta(n)
candidatura a
través de
contactos?

>

En la siguiente tabla se observan los criterios por los que se realiza la seleccion por parte de los responsables
de los departamentos y se trata de evidenciar que estos procesos se realizan de una manera objetiva
respetando los limites de privacidad de las personas seleccionables y sin diferenciar la manera de proceder
independientemente del género de las personas candidatas a ocupar cualquier puesto.

Si  |No

La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccién o el departamento de RR.HH.
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No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo

menos representado.

Otros:

Las personas encargadas de realizar |a seleccién son:

Personal directivo

Equipo de recursos humanos

Responsables de los departamentos

Equipo externo a la empresa

Otros:

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar |a seleccion sea mixto:

Las personas encargadas de la seleccidn tienen formaciéon en igualdad entre mujeres|
v hombres:

En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal

Test psicotécnico

Otros:

Las preguntas utilizadas en |a entrevista son similares para mujeresy para hombres:

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan preguntas
de cardcter
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personal o sobre la situacién familiar de la persona candidata:

No

En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

i

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres

Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccion

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso

Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mas hombres que mujeres

Se seleccionan mas mujeres que hombres

La seleccion de mujeres y hombres estd equilibrada

=

Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

Prensa

Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista, tablon de anuncios, intranet

La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros de
la plantilla (sin distincion de sexo) para cualquier puesto ofertado

Otros:

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion

Se utiliza lenguaje no sexista
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En cuanto a la formacién de las personas trabajadoras vemos que esta recae mayoritariamente
en las mujeres tanto este (ltimo afio como en los anteriores,

N.2 de personas que han recibidoN.2 deMujeres Hombres

formacion personas |N.2 % N.2 %

En el dltimo afo 2 2 10%

En el afio anterior 19 16 80% 3 15%

N de horas dedicadas a Ia 60

formacion en

el ultimo afio/persona

Ne de horas dedicadas a |Ia

formacion durante la jornada de

trabajo

Ne de horas dedicadas a |Ia 60

formacién fuera de la jornada de

trabajo

Cursos realizados el ultimo afioy |N.2 de Mujeres Hombres
Perrsonas que hanpersonas N.2 ‘% N.2 %

participado

(Indicar el nombre del curso)

GESTION LABORAL, SEGURIDAD|1 1 5%

SOCIAL, CONTRATOS DE TRABAJO,

CALCULO DE

NOMINAS

TECNICO ORIENTACION LABORAL |1 1 5%

N de personas que han recibidol

ayuda econdmica para asistir all 1 5%

cursos de

formacion externa (masters,

postgrados, etc.)

Ne de personas participantes en

planes de desarrollo profesional

N2 de personas que han recibido]2 2 10%

formacion para la adaptacion a lag|

modificaciones del puesto de
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N¢ de personas que reciben
y - VACH

formacién en competencias clave e

(informatica, gestién de tiempo,

liderazgo...)

N2 permisos para la concurrencia a

examenes

[y
—

N2 de personas que han modificado
la jornada ordinaria para asistir a
cursos formacion

5%

Si  |No
Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de
formacion para su desarrollo profesional. A O
La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre mujeres
y hombres.
Se procura que la formacidn sea en horario laboral para asegurar que todas las
personas puedan asistir. O

En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura que asistan hombres
¥ mujeres en proporcion equilibrada. O 0O

En la imparticién de la formacion se pide a la empresa o persona que los imparte
que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos quep
incluyan a los dos sexos.

La Asociacion DACE como empresa feminizada, con las respuestas al siguiente cuestionario se quiere
evidenciar que esta, si bien no es buscada de manera estratégica si se da en la Entidad sin que esta
composicién haya supuesto discriminacién alguna para la contratacion de hombres.

¢ Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por
mujeres que por hombres B0
La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social

O
Por cualidades especificas de las mujeres para el desempefio del trabajo

o o
Porque los costes salariales de las mujeres podrian ser mas bajos

o OB
Por malas experiencias en contratacién con hombres

o B
Por falta de perfiles con la formacién requerida

o 0o
Otras:
iPueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato
oportunidades que las mujeres de la empresa?

2
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cPueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato v
oportunidades que los hombres de la empresa?

¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de|
promocion que los hombres? ) Qs |

(Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcién de |a
estructura de la empresa)

- Administrativos

O 0O
- Técnicos

o O
- Operativos/produccién

o O
- Mandos intermedios

o Q4
- Direccién

O O
¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién
que las mujeres? NO
- Administrativos

o O
- Técnicos

o O
- Operativos/produccion

o >
S Mandos intermedios

o O
- Direccién

Ll
¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nidmero de mujeresDen
los puestos de decisién o mando en la empresa?
¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombresden
los puestos de decisién o mando en la empresa?

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacién que te haya surgido en relacion al
cuestionario para que sirva de aclaracién y/o ampliacién de sus respuestas




PLAN DE IGUALDAD DACE

Incluimos este plan una encuesta andnima a una persona integrante de la plantilla.

DATOS PERSONALES
Sexo! Hoinbre Ix [] Mujer
Edad? x [] Menosde 45 afios 45 hfios y mas
Responsabilidades de cuidados R
Hijas/os x ] Si Ng]
e . personass ) x -
dependientes O [
DATOS PROFESIONALES
Grupo profesional® |
O O O
Directivo 0 Mando intermedio x 0
Puesto® i = .
Tecnico 0 Administrativo u/y otros O
Antigliedad®: Menos de 2 afoE] Entre 2y5afios O iMés de5afosx O
¢Tienes personal a cargo? Si x O No O
¢Formas parte de la RLT®? Si O No x 0

Para asegurar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar lainformacion
de datos personales y profesionales se pueda identificar a la persona que responde, se
recomienda eliminar aquellas cuestiones que sean susceptibles de generar dicha identificacion.
La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder realizar un analisis de las
opiniones con perspectiva de género.

N.2 [En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)1 2 3 @4 Ns/
Ns/Nc (No sabes/no contestas) Nc
1 En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre X
mujeres y hombres. 0 o o |Ypo
2 La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida
para que la igualdad de trato y de oportunidades sea unapy [ [J Xo O
realidad.
3 La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la 0O O O XgpB
actualidad.
4 La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma
objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeresylos;g O O Ko O
hombres.
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! Pregunta obligatoria.

? Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcion de las caracteristicas de la

* Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.
* Modificar en funcion de la estructura de la empresa.

> Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcidn de las caracteristicas de la plantilla.
® representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.

<
i

plantilla. ",;.)ACE.

En qué grado se cumplen estas afirmaciones: 1 (bajo) 4(alto)l R 3 Ns/
N.2 Ns/Nc (No sabes/no contestas) Nc
5 La formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las X
personas independientemente de su sexo. O O O 0o
6 A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa X
ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres. O O O !
7 El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse X
con las mismas oportunidades seas mujer u hombre. O O 0O Uno
8  |La retribucién se establece desde criterios de igualdad de X
mujeres y hombres. O O O OO
9  [Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los X
derechos de la vida personal, familiar y laboral. O o |0 o
10 |La empresa ha informado de las medidas disponibles para X
favorecer la conciliacion. 0 0 (U
11 lLa empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual X
manera por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable) O O 0O d
12 Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de Ia X
empresa superan las establecidas por la ley. O O O O O
13 Las personas que se acogen a medidas temporales de
conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las
mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesionaly 3 o O O
que el resto.
14 |La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de X
L acoso sexual o por razén de sexo. b O B8 O o
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La empresa intenta en la medida de lo posible adaptar el horario de las personas trabajadoras con el fin de
favorecer la conciliacion.

Los permisos y excedencias, al igual que los salarios estan acogidos al XV Convenio de Discapacidad.

Se adjunta copia de la herramienta de Registros Retributivos

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivo General: Promover la igualdad de genero y la diversidad en todos los aspectos de la Asociacién.
Objetivos Especificos:

Eliminacién de Discriminacion:
Garantizar que todos los miembros sean tratados con igualdad y respeto, sin importar su género,

orientacion sexual, etnia u otras caracteristicas.

- Implementar politicas claras contra el acoso y la discriminacidn, y establecer procedimientos para reportar
y abordar casos. Para ello se ha creado recientemente el protocolo de prevencidn y actuacidn frente al acoso

sexual y al acoso por razén de sexo.

Equidad Salarial:

Realizar una revision exhaustiva de las estructuras salariales para identificar posibles desigualdades de
género u otras disparidades.

Establecer un plan para corregir cualquier desequilibrio salarial identificado y garantizar que las

remuneraciones sean justas y equitativas.

Participacion y Liderazgo:
Fomentar la participacion activa de mujeres y personas de diferentes origenes en roles de liderazgo y toma

de decisiones dentro de la asociacién.

Conciliacién Laboral y Personal:
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Implementar politicas que permitan una mejor conciliacion entre las responsabilidades ales y

personales de todos los miembros, independientemente de su género. 's”ACE'

Ofrecer opciones flexibles de horario y trabajo remoto para promover un equilibrio saludable entre la

vida laboral y personal.

Formacion y Desarrollo:

Proporcionar oportunidades de capacitaciony desarrollo profesional que estén disponibles y sean accesibles
para todas las personas trabajadoras de la Entidad.

Disefiar programas de mentoria y capacitacion especificos para fomentar el crecimiento y avance de

individuos subrepresentados.

Sensibilizacion y Educacion:

Realizar campafias de sensibilizacion y talleres educativos sobre la importancia de laigualdad de género
y la diversidad en la asociacion.

Fomentar la comprensién de los miembros sobre los problemas relacionados con la discriminacion y

como abordarlos de manera efectiva.

MEDIDAS DE IGUALDAD
Reclutamiento y Seleccion

Objetivo: Garantizar un proceso de reclutamiento y seleccién equitativo y no discriminatorio.

PLAN DE IGUALDAD DACE

Indicador: Porcentaje de candidatos de diferentes géneros que llegan a la etapa final de seleccion.
Recursos: Capacitacion en diversidad e igualdad para el equipo de recursos humanos.

Plazo: Implementacion continua.
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Desarrollo Profesional SEAECE
Objetivo: Promover oportunidades iguales de desarrollo y crecimiento para todos los miembros.
Indicador: Nimero de empleados que participan en programas de formacion, desglosados por género.

Recursos: Fondos para programas de formacion.

Plazo: Inicio en el préximo trimestre.

Conciliacion Laboral

Objetivo: Establecer medidas que permitan una mejor conciliacidon entre la vida laboral Y personal.
Indicador: Reduccién en las quejas relacionadas con la falta de equilibrio entre trabajo y vida personal.
Recursos: Flexibilidad en horarios y posibilidad de teletrabajo si es factible.

Plazo: Implementacién a partir del proximo mes.

Comunicacién Interna y Sensibilizacién

Objetivo: Fomentar la sensibilizacién sobre Ia igualdad de género en toda la organizacion.
Indicador: Participacién en sesiones de sensibilizacién y capacitacion.

Recursos: Materiales de formacién y comunicacién interna.

Plazo: Lanzamiento de campafia en el siguiente trimestre.

Remuneracion y Beneficios

Objetivo: Garantizar la igualdad salarial por trabajo de igual valor y revisar los beneficios ofrecidos.
Indicador: Andlisis de la brecha salarial, si la hubiere, entre géneros.

Recursos: Auditoria salarial y ajustes presupuestarios si es necesario.

Plazo: Iniciar auditoria en los préximos 6 meses,

APLICACION Y SEGUIMIENTO

Para impulsar las actuaciones y el sistema de seguimiento de este plan de igualdad consideramos
lo siguiente:

Responsable de la Implantacién: el comité de seguimiento encargado de liderar la implementacién vy
seguimiento del plan de igualdad es el conformado por Nieves Garcia Rebollo como directora técnica

asistencial y a Cristina Monje Blanco en calidad de representante legal de los trabajadores.
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Impulso de Actuaciones: el comité debe comunicar claramente los objetivos y medidas del pla

os los
miembros de la organizacién. Debe también organizar sesiones de sensibilizacion y capacitacignfafaferear
conciencia sobre la importancia de la igualdad y el plan de accién. Y debe fomentar la participacion
activa y el compromiso de todos los empleados en la implementacion.

Sistema de Seguimiento: el comité es el encargado del seguimiento de todo este plan de

igualdad en base a los indicadores y objetivos anteriormente referidos en el apartado “MEDIDAS DE
IGUALDAD”. Empleando herramientas de seguimiento, como hojas de célculo o software de gestion de
proyectos, para registrar y analizar los datos relacionados con los indicadores.

Periodicidad: se realizaran evaluaciones semestrales para medir el progreso y el impacto de las actuaciones.
Estas evaluaciones se realizaran mediante reuniones del comité de implementacion para revisar los avances,
identificar desafios y ajustar las medidas segun sea necesario.

Herramientas: - herramientas de comunicacién interna, como correo electronico, intranet o aplicaciones de
mensajeria o publicaciones en el tablén de anuncio de los trabajadores, para mantener a todos informados
sobre los avances y logros. Asi como el empleo de encuestas de satisfaccion y retroalimentacion de los
empleados para recopilar opiniones y sugerencias que puedan mejorar la implementacién del plan. La
participacion y la adaptacion constante bajo un enfoque colaborativo y una comunicacion efectiva seran

fundamentales para el éxito del plan de igualdad.

EVALUACIONY REVISION

Para impulsar las actuaciones y el sistema de seguimiento de este plan de igualdad consideramos lo
siguiente. El Comité de Seguimiento sera el organo competente para evaluar las medidas adoptadas.
Empleara hojas de célculo o software de gestion de pronta implantacion en la Entidad para crear un
seguimiento detallado de los indicadores de casa area de actuacion. Esto incluye datos sobre reclutamiento,
formacién, conciliacién laboral, comunicacion interna y remuneracion.

También realizara encuestas anuales a todos los empleados para medir su percepcion de la igualdad en la
organizacién buscando una retroalimentacion especifica sobre las medidas implementadas y como podrian
mejorarse.

El 4rea de recursos humanos de la organizacion aportard datos actualizados sobre contrataciones,
promociones, compensaciones y cualquier otro indicador relacionado con el plan de igualdad.

El Comité de lgualdad y Diversidad se reunird semestralmente para revisar los indicadores y analizar los datos
recopilados. Durante estas reuniones, se evaluaran los progresos realizados en cada area de actuacion y se
tomaran decisiones sobre ajustes o mejoras necesarias.

Con caracter anual se realizarad una auditoria interna con el objetivo de evaluar la eficacia de las medidas
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implementadas y garantizar el cumplimiento de los objetivos del plan. Esta auditoria incluye vision

exhaustiva de los indicadores y la documentacién relacionada con el plan de igualdad. L‘)ACE-
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La comunicaciéon regular entre el Comité de lgualdad y los empleados es esencial. Ademas de las
reuniones programadas, se estableceran canales de comunicacion abiertos para que los empleados
puedan informar sobre posibles problemas o sugerir

mejoras en cualquier momento. Para ello la Entidad dispone de un buzén de sugerencias y de representante
de las personas trabajadoras que precisamente forma parte del comité de igualdad. Esto fomentara la

transparencia y la participacion activa en la implementacion y evaluacion del plan de igualdad.

CALENDARIO DE ACTUACIONES

En un plazo no superior a tres meses desde mayo de 2024 la comision responsable de este plan de igualdad
realizara una revision del mismo y de las medidas llevadas a cabo por parte de la Entidad para corroborar su
correcta implementacion. En el apartado MEDIDAS DE IGUALDAD en cada punto se hace referencia a la
evaluacién y los plazos de cada uno de ellos. Cumpliendo con esos plazos, ademas, con caracter anual se
realizara una evaluacién por la comision responsable formada como antes indicamos por a Nieves Garcia
Rebollo como responsable de Servicios y a Cristina Monje Blanco en calidad de representante legal de los

trabajadores.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Para solventar discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion del plan
de igualdad, un procedimiento efectivo se establecera un proceso de resolucién de conflictos y revisiones
regulares dentro de la Asociacion

Identificacion y Comunicacién de Discrepancias: si se detecta una discrepancia en la aplicacion,
seguimiento, revision o evaluacion del plan de igualdad, cualquier empleado puede informar al Comité de
Igualdad y Diversidad sobre el problema. A raiz de esta informacion se realizara un andlisis por parte del
Comité que revisard y analizara la discrepancia, buscando comprender la naturaleza del problema y las
posibles causas en un plazo no mayor a un mes. Es importante mantener la confidencialidad durante esta
etapa. Tras este andlisis el comité propondra soluciones para resolver la discrepancia, considerando la

normativa legal, los objetivos del plan de igualdad y las necesidades de DACE.
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VACE

Se discutiran las soluciones propuestas con las partes afectadas, como los empleados involucrados, los
equipos correspondientes y la direccién de la organizacion. El objetivo es lograr un consenso sobre la mejor
manera de abordar el problema. Una vez que se haya alcanzado un consenso, se implementardn las
modificaciones necesarias en la aplicacion, seguimiento, revisién o evaluacién del plan de igualdad.
Después de implementar los cambios, se realizara un seguimiento continuo para garantizar que las
modificaciones hayan tenido el impacto deseado y resolver la discrepancia de manera efectiva.

Cada etapa del proceso, desde la identificacién de la discrepancia hasta la implementacidn de las soluciones,
debe documentarse mediante la redaccién de actas de las reuniones o de la documentacién pertinente. La
transparencia en todo el proceso es esencial para asegurar la confianza de los empleados. Este proceso busca
resolver discrepancias de manera colaborativa. Y transparente, manteniendo el enfoque en los objetivos

del plan de igualdad y el cumplimiento legal.

En representacion de la empresa:

Fdo. Rafael Pérez Gomez Fdo. Nieves Garcia Rebollo

En representacion de la plantilla:

== Y

Fdo. Cristina Monje Blanco Fdo. Judh

arcia Dominguez



