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1. PRESENTACION

La Asociacidn Granadina de Familias para la Rehabilitacion del Dafio Cerebral (AGREDACE) se
crea en 2003 a través de la unidn de varias familias con casos de dafo cerebral y profesionales
gue se unieron para poder afrontar con mas y mejores recursos los cambios que el dafio
cerebral habia provocado en sus vidas.

Actualmente AGREDACE desarrolla su actividad asociativa en el Centro de Rehabilitacion del
Darfio Cerebral que posee en la C/ Doctor Medina Olmos de Granada, donde ofrece atencion
terapéutica directa, ademas de diversos talleres y actividades que puedan mejorar la calidad
de vida de las personas con Dafio Cerebral Adquirido (DCA) y sus familias. AGREDACE también
gestiona la Unidad de Estancia Diurna para personas con DCA que tiene 20 plazas concertadas
con la Agencia de Servicios Sociales y Dependencia de la Junta de Andalucia a la que se accede
mediante la Ley de Promocién de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en
situacion de dependencia.

Los Objetivos de AGREDACE son:

1) Informary asesorar a los afectados y familiares sobre el dafo cerebral y su rehabilitacion
integral y prestarles apoyo emocional.

2) Promocionar los estudios epidemioldgicos en nuestro colectivo.
3) Cooperar con otras asociaciones relacionadas con el dafio cerebral.

4) Colaborar con entidades oficiales o privadas, nacionales o de otros paises, en la lucha
contra los dafios cerebrales adquiridos.

5) Colaborar con los especialistas en el tema: médicos rehabilitadores, terapeutas,
neurocirujanos, psiquiatras, psicélogos, neuropsicélogos, etc..., para que dispongan de
cuantos medios estimen necesarios para el cumplimiento digno de su funcién.

6) Promover la rehabilitacién integral del afectado: motora, cognitiva y socio-laboral...
7) Facilitar la comunicacion entre el equipo profesional-familias-afectados.

8) Luchar por la eliminacidn de barreras arquitecténicas en la provincia de Granada.
9) Promover el papel de la familia en la rehabilitacion del afectado.

10) Promover el conocimiento sobre el dafio cerebral en la sociedad.

11) Promover todas aquellas medidas que puedan incidir en la prevencidon de diferentes tipos
de lesiones cerebrales, tanto aquellas producidas por traumatismos craneoencefdlicos por
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accidentes de trafico, como la difusién de habitos de vida saludables para la prevencion del
Ictus.

12) La atencidn asistencial y educativa de nifios afectados por dafio cerebral adquirido y/o
congénito siempre y cuando no existan otros recursos adecuados en la provincia de Granada.

13) Efectuar campaiias informativas de prevencion.

14) Proporcionar y realizar actividades de ocio y tiempo libre que permitan una participacion
activa de nuestro colectivo, asi como una interaccién con la sociedad que nos rodea.

15) Luchar por la integracién socio-laboral del colectivo afectado.
16) Proporcionar transporte adaptado a personas con movilidad reducida.
17) Promover el deporte y la expresion artistica en los afectados.

18) Fomentar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

MISION, VISION Y VALORES

Mision:

AGREDACE es una asociacion de personas y familias con dafio cerebral adquirido (DCA),
declarada de Utilidad Publica, que busca mejorar la calidad de vida este colectivo ante los
cambios que el dafio cerebral provoca, promoviendo la plena inclusion.

Visibilizar ante la sociedad y los poderes publicos la grave problematica del dafio cerebral
adquirido.

Vision:

e Facilitar el acceso a todas las personas con DCA a una rehabilitacién de calidad,
independientemente de su capacidad socio econdmica.

e Promover la autonomia de las personas con DCA y favorecer la plena inclusion.

e Aumentar nuestra base social en un 20% en los préximos 5 afios.
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2. INTRODUCCION

La sociedad actual se encamina con paso decidido hacia la igualdad entre hombres y mujeres,
qgue ha de ser entendida no solo como un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, sino como verdadero motor de cambio para avanzar hacia la plena
equiparacion de derechos y condiciones entre ambos, pues siguen existiendo todavia
espacios de discriminacion para las mujeres como son los problemas de conciliacién entre la
vida personal, laboral y familiar, la brecha salarial y el techo de cristal en los puestos de
responsabilidad.

Debemos asumir el reto de superar este desequilibrio entre las situaciones de hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion, a la promocién profesional y
a las condiciones de trabajo.

A cada persona corresponde la labor de aplicar pardmetros igualitarios en nuestra actividad
diaria y estar alerta de cuantas discriminaciones puedan surgir. Asi, la igualdad efectiva no
sera real hasta que no exista una implicacion de toda la ciudadania en todos los dmbitos
sociales, politicos y empresariales, de todos y todas. En este sentido y apelando a los valores
y fines que perseguimos en nuestra entidad, debemos articular las medidas que por ley
corresponden para la consecucién del objetivo de igualdad pretendido en nuestro pais.

Asi, pues, debemos actuar en consecuencia con la normativa de esta naturaleza:

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH). Esta ley se ha visto modificada por 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 ocupacion.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en
Andalucia, las cuales recogen, formulan y aplican todos los mecanismos vy
herramientas necesarias para facilitar un proceso de adaptacién y aprovechar los
beneficios que se derivan de la igualdad.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y (en su caso) acordar con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.
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La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la asociacién, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestidon de los recursos humanos de la entidad.
El objetivo del mismo es no solo la consecucidn de los objetivos establecidos, sino también
implicar a toda la plantilla para alcanzarlos, creando un clima de mejora laboral, de
optimizacidén de los recursos humanos de la entidad y de la potencialidad de los mismos, con
la finalidad de convertirse en un instrumento de convivencia, productividad y mejora de la
calidad de vida.

En base a lo anteriormente expuesto y como se contempla en el plan de actuacién del 2018,
la Junta Directiva de AGREDACE ha aprobado la puesta en marcha de la elaboracién de un
Plan de Igualdad, desde el convencimiento de que la no discriminacién, igualdad y la
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, permiten valorar y optimizar las
potencialidades y posibilidades de todo el capital humano de la entidad y mejorar su calidad
de vida, lo cual contribuye a aumentar la productividad y a atraer, retener y motivar a los
componentes de la plantilla, incrementando en consecuencia su satisfaccién con la entidad.

Tras realizar un diagnéstico de la situacién de la igualdad de mujeres y hombres, se ha llegado
a un conjunto de conclusiones con respecto a dicha situacion, que inspiran objetivos y
actuaciones que la organizacion se propone implantar o seguir desarrollando a corto y medio
plazo y que constituyen, junto con la parte introductoria y descriptiva, el segundo Plan de
Igualdad de AGREDACE para la incorporacion del enfoque de género en la organizacion.

A través de este Plan, AGREDACE pretende sentar las bases de una promocidn sistematica y
planificada de la igualdad de mujeres y hombres, vinculada a una cultura de igualdad. Como
ha quedado de manifiesto en el diagndstico, en general existe la percepcidén de que existe
escasa discriminacidon en la organizacidn, si bien no estan plenamente visibilizadas ni
identificadas como tales las acciones que ya se hacen en la misma para promover la igualdad
de género. El Plan constituye pues un mecanismo de visibilizacidn y sistematizacidn de aquello
gue ya se estaba haciendo en AGREDACE. También es la via de introduccién de nuevas
medidas conducentes al cumplimiento de unos objetivos mds amplios, que se sintetizan por
la incorporacidon del enfoque de género a la organizacion.

2.1. NATURALEZA DEL PLAN

El Segundo Plan de lIgualdad de mujeres y hombres de AGREDACE es un documento
estratégico que se plantea como “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo."
(LOIE, Art. 46.1).
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En el Plan se establecen misidn y visién de AGREDACE, los objetivos que pretende alcanzar,
las actuaciones para alcanzarlos y el sistema de seguimiento y evaluacion de las actuaciones
y de los cambios experimentados.

El Plan contiene objetivos, medidas y actuaciones que han de cumplir los siguientes requisitos:

e ser viables y realistas, tanto en los plazos de su desarrollo como en los recursos
requeridos y en las metas planteadas;

e estar adaptados a la realidad de la organizacidn y de su entorno, en particular de las
caracteristicas del sector sociosanitario;

e ser objetivables, es decir, medibles y concretos.

Como segundo Plan, aspira a plasmar la cultura de la igualdad de la organizacién, recogiendo
todas aquellas practicas y planteamientos ya existentes que han hecho de AGREDACE una
organizacién con un excelente grado de desarrollo del principio de igualdad, y completandolas
y sistematizdndolas, de modo que el Plan pueda ampliarse y completarse a través de futuros
planes de igualdad.

2.2. CARACTERISTICAS

Las caracteristicas que rigen el actual Plan de Igualdad son las siguientes:

e Compromiso de la junta directiva de la entidad que garantiza los recursos necesarios
para la implantacidn, seguimiento y evaluacidn del Plan en el que participaran todos
los estamentos de la entidad. Dicho compromiso debe ser asumido por la junta
directiva de AGREDACE y es necesaria la implicacidn total de trabajadores/as de la
entidad.

e Estransversal: incorpora la perspectiva de género en la gestién de la entidad en todas
sus politicas y niveles.

e Esevaluable: el plan incorpora indicadores de medida que permiten evaluar el grado
de cumplimiento de los objetivos propuestos en el Plan.

e Es colectivo: estd disefiado para la totalidad de la plantilla y no sélo para las mujeres.

e Participativo: las trabajadoras y los trabajadores han estado y estan informados/as de
todas las fases de diagnéstico y disefio del plan; en su implantacién participan todos
los departamentos y niveles profesionales de la organizacion implicados, conforme se
establece a continuacién.
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e Didactico: el proceso de disefio ha sido un proceso de sensibilizacién y formacidn en
género e igualdad de oportunidades del personal implicado; el propio Plan recoge en
anexo un glosario que aclara alguna de la terminologia empleada en el mismo; el Plan
aspira a plasmar la cultura de igualdad de la organizacién.

e Visibilizador: de aquellas practicas ya implantadas en AGREDACE y que se inscriben
ahora de forma explicita en su cultura de igualdad; de la organizacién como
organizacién comprometida con la igualdad de mujeres y hombres de su plantilla, de
su entorno, de su sector y de la sociedad, como entidad socialmente responsable.

e Flexible y adaptable: a los cambios que se vayan produciendo en los sectores que
abarca y a la realidad de su entorno; a los objetivos de la organizacion, que se
consideran compatibles con una cultura de igualdad en la misma.

3. ESTRUCTURA

Este proceso conlleva la utilizacion de herramientas y estrategias que posibiliten la
incorporacién del enfoque de género en todos los procesos de gestion de la entidad, para lo
gue sera de necesaria aplicacion en todos los casos:

- Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa.

El diagndstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por la
entidad respecto a: plantilla; acceso; incorporacién y condiciones de trabajo; promocion;
retribuciones; conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; salud laboral; politica de
comunicacion y sensibilizacion de igualdad; infrarepresentacién femenina; violencia de
género.

Sistemas de registro con datos desagregados por sexos, con el fin de comprobar la
distribucién equilibrada de ellos. Si este desequilibrio se produce se deberd buscar sus causas
y los mecanismos que los sostienen para posteriormente aplicar medidas que eliminen este
desequilibrio.

- Programa de actuacion.

A partir de los datos obtenidos del diagndstico y de las carencias detectadas en materia de
igualdad entre los géneros se elabora el programa de actuacion y se procede a definir los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las estrategias a utilizar, las actuaciones
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a realizar para la consecucién de los objetivos, un calendario de implantacién y las personas
responsables de su realizacion. Siguiendo la estrategia sefialada en la Ley Organica 3/2007 de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):

e Laadopcién de medidas de accidon positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

e La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos los
procesos y en todos los niveles.

Este proceso conlleva la utilizacion de herramientas y estrategias que posibiliten la
incorporacién del enfoque de género en todos los procesos de gestién de la entidad, para ello
serd de necesaria aplicacién en todos los casos:

v Sistemas de registro con datos desagregados por sexos, con el fin de comprobar la
distribucidn equilibrada de ellos, si este desequilibrio se produce se debera buscar sus
causas y los mecanismos que los sostienen para posteriormente aplicar medidas que
eliminen este desequilibrio.

v Acciones de sensibilizacién y formacién para capacitar a las personas que componen
AGREDACE, en la necesidad de llevar a cabo una gestidn con perspectiva de género y
saber desarrollarla.

v Asignar a una persona del equipo, la responsabilidad de liderar, desarrollary velar por
la inclusion de la perspectiva de género.

v/ Realizar un seguimiento continuado y la posterior evaluaciéon de las acciones
realizadas en materia de igualdad de oportunidades, incorporacion a la evaluaciéon
indicadores sensibles al género.

v Protocolarizar el compromiso explicito y el reconocimiento publico de la entidad en
el ambito de la igualdad, garantizando asi la inclusién de forma progresiva del
enfoque de género sistematizandolo e incorporandolo a la gestidén y la cultura de la
organizacion.

Seguimiento y evaluacion del Plan de lgualdad.

Aportar informacion sobre su grado de realizacidn, sus resultados y su impacto en la empresa.

Realizar un seguimiento continuado y la posterior evaluacién de las acciones realizadas en
materia de igualdad de oportunidades, incorporacion a la evaluacién indicadores sensibles al
género.
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Metodoldgicamente, se trata de un conjunto ordenado de medidas con el objetivo de
alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion por razén de sexo manteniendo una coherencia interna en cada uno de los
elementos del plan de igualdad.

3.1. _ESTRUCTURA DEL PROGRAMA DE ACTUACION

El programa de actuacién se estructura en:

1. Objetivos
1.1.Objetivos generales
1.2. Objetivos especificos

2. Medidas

3. Plazos de ejecucion

Partiendo de los objetivos generales, se desarrollan los objetivos especificos, actuaciones,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base
al diagnéstico realizado, se han establecido como necesarias de intervencién y que son las
siguientes:

a) Acceso y seleccion.

b) Contratacion.

c) Clasificacién profesional.

d) Formacion.

e) Promocién profesional.

f) Condiciones de trabajo.

g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

h) Infrarrepresentacion femenina.

i) Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.

j)  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

k) Violencia de género.

[)  Comunicacion.




PLAN DE IGUALDAD 2021-2025

4. CONTENIDO DEL PLAN

4.1. AMBITO DE APLICACION AGREDACE

El Plan sera de total aplicacién a los trabajadores y trabajadoras que prestan servicios en la
entidad denominada Asociacidn Granadina de Familias para la Rehabilitacién del Dafio
Cerebral (AGREDACE) con sede social en C/ Doctor Medina Olmos 58, 18015 Granada.

4.2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

- Lajunta directiva de AGREDACE.
- Coordinador de personal
- Representantes de los trabajadores y trabajadoras

5. VIGENCIA

Se estima que este segundo Plan de igualdad tenga una vigencia de 4 afios, 2011/2025.

6. GESTION DEL PLAN

Se creard un equipo de lgualdad, el cual sera el responsables de la gestion del Plan de Igualdad
de AGREDACE.

Los principios que regiran su funcionamiento son:
e La participacion sera voluntaria

e Para pertenecer al mismo, serd recomendable tener una formacién minima en
Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres y/o en perspectiva de género.

La gestion del Plan consistira en:
a) Velar por el cumplimiento de los Objetivos del Plan y por la ejecucién de las acciones.
b) Disefiar y organizar la ejecucién de las acciones.

c) Garantizar la realizacion del seguimiento y evaluacién del Plan.
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d) Tomar las medidas correctoras necesarias para alcanzar los objetivos.
e) Convocar las reuniones del equipo de Igualdad.

f) Informar a la Junta Directiva y a las personas trabajadoras de las actuaciones
correspondientes a cada una de las acciones del plan.

g) Diseiiar, si fuera necesario con ayuda externa, los sucesivos planes de igualdad.

7. DIAGNOSTICO

AGREDACE cuenta actualmente con un total de 19 personas trabajadoras. Constituida en el
afio 2003, tiene dmbito de actuacion en la provincia de Granada.

La plantilla se encuentra distribuida de manera similar en dos rangos de edad, con un 52,63%
de las personas trabajadoras entre 20-35 afios y con un 47,37€ entre los 36 y 50 ainos. En el
primer rango de edad, las mujeres suponen el 80% frente al 10% de hombres, y en el segundo
rango las mujeres conforman el 55,56% y los hombres el 44,44%.

Asi, el total de mujeres que forman la plantilla de AGREDACE asciende a 68,42%, tratandose
por lo tanto de una plantilla feminizada, caracteristica acorde con la ténica del sector en el
que se desarrolla la actividad.

En cuanto a la jornada de trabajo y el tipo de contrato, el 42,11% de las personas trabajadoras
tienen un contrato por obra o servicio a tiempo parcial, y el 57,89% restante tienen un
contrato indefinido. No se aprecian diferencias en la utilizacién de contratos a tiempo parcial
entre hombre y mujeres.

Los procesos de seleccién se desarrollan siempre ajustados a merito e igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Los candidatos a procesos de seleccién son en su
mayoria mujeres, en torno a un 87% frente al 13% de hombres.

Los criterios de valoracién de cada puesto de trabajo se establecen en base a formacion,
igualdad y experiencia, con una distribucidon de la plantilla basada en sus capacidades y
conocimientos profesionales.

El grado de formacidn de la plantilla se corresponde en un 63,16% con nivel universitario,
seguido por estudios secundarios. Del total de la plantilla con estudios universitarios, el 75%
son mujeres y el 25% hombres. No se aprecia brecha salarial en cuanto a los complementos
salariales.

Por ultimo, mencionar que no constan casos de acoso o violencia de genero entre el personal
en el periodo analizado.
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8. OBIJETIVOS

8.1. OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos generales del presente Plan son:
e Impulsar e integrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres

e Aplicaryvelarporla retribucién igualitaria entre hombres y mujeres que desempefien
un puesto de idéntico valor

e Consensuar una serie de principios comunes que caractericen la politica de recursos
humanos de AGREDACE.

e Elaborar unos principios basicos de actuacién para las entidades en materia de
igualdad.

e Promover acciones de comunicacion sobre igualdad de oportunidades en todos los
niveles organizativos.

e Establecer medidas de flexibilidad laboral.

e Impulsar la formacién permanente y el reciclaje de las y los profesionales en materia
de igualdad de género.

8.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

8.2.1. Seleccién y contratacién

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion de personas que se
incorporen a la entidad.

e Fomentar el equilibrio entre mujeres y hombres en las contrataciones.
e Garantizar la igualdad de oportunidades y trato en la contratacion.

e Eliminar la segregacion horizontal y vertical en la seleccién de personas.
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8.2.2. Clasificacion Profesional

e Garantizar una representacion equilibrada entre hombres y mujeres en los diferentes
puestos de trabajo.

e Garantizar el mismo valor en un trabajo con misma naturaleza de funciones o tareas,
condiciones educativas y de formacion para su desarrollo, y condiciones laborales en
las que la actividad se lleva a cabo.

e Determinar y analizar los factores que justifican las diferencias entre grupos,
categorias y puestos profesionales.

8.2.3. Formacion

e Garantizar el acceso de los trabajadores y trabajadoras a toda la formacién impartida
por la entidad, cumpliendo el plan de formacién.

e Formar en igualdad de oportunidades a todos los trabajadores, incluidos mandos
intermedios y personal directivo.

8.2.4. Promocidn profesional

e Informary formar para la participacion en procesos de promocion profesional.

e Garantizar laigualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso
a las promociones, mediante la aplicacion de criterios objetivos, publicos y
transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de
la persona.

8.2.5. Condiciones de trabajo

e Garantizar las mismas condiciones de trabajo entre hombres y mujeres.

e Incluir en la politica de salud laboral y PRL la dimensién de género.
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8.2.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laborales

e Mejorar las medidas para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral
de todos los trabajadores y trabajadoras

e Garantizar el ejercicio de derechos de conciliacion. Informar sobre los derechos de
conciliacion.
8.2.7. Infrarrepresentacion femenina

e Fomentar la promocién profesional con el objetivo de lograr una presencia
equilibrada de hombres y mujeres en puestos de direccion y mando.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de hombres y mujeres en la
promocién y ascenso dentro de la asociacion.
8.2.8. Retribuciones

e Realizar el seguimiento de la igualdad retributiva de la plantilla

8.2.9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Garantizar condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.

8.2.10. Violencia de género
e Garantizar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la
violencia de género.
8.2.11. Comunicacion

e Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes que se utilicen en las
comunicaciones de la asociacion, tanto de uso externo como interno.
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e Impulsar que la comunicacion interna y externa garantice una imagen igualitaria

entre hombres y mujeres.

e Sensibilizar a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y

globalmente, en la igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres.

9. MEDIDAS E INDICADORES

Responsable de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO - Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de

trato y oportunidades en la entidad

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1- Designar una persona responsable
(y una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de la entidad,
con formacidon especifica en Ia
materia, que gestione el Plan,
participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos,
unifique criterios de igualdad en los
procesos de seleccidn, promocion vy
demas contenidos que se acuerden en
el Plan e informe a la Comisién de
Seguimiento

Pendiente de
designar

Direccion

6 meses

2- Habilitar un correo electrénico, que
serd gestionado por el agente de
igualdad, para canalizar cualquier
asunto relativo al Plan de Igualdad,
incluso al protocolo contra el acoso
sexual o por razén de sexo.

Pendiente de
creacion

Informatica

6 meses

Seleccién y Contratacion

OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién de

personas que se incorporen.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Desarrollar procedimientos escritos | Creacion del RRHH 1 afio
de selecciébn con perspectiva de | procedimiento con
género. perspectiva de

género
2-Revisar que en las ofertas de | Andlisis de un RRHH 1ano

empleo, la denominacion, descripcion

muestreo y % de
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y requisitos de acceso se utilizan
términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino y masculino. En
las ofertas de empleo, ademads, se hara
publico el compromiso de la entidad
con la igualdad.

ofertas que
cumplen con la
medida frente al
total de ofertas
analizadas.

3-Informar a las empresas | N2 de empresas RRHH 1 afo
colaboradoras de la politica de | informadas sobre

seleccion  establecida segin el | n2de concursosy

principio e incorporar la exigencia de | proveedores.

actuar con los mismos criterios de | Listado.

igualdad.

4-Revisar los documentos de los | Analizar todos los RRHH 1 afio

procesos de seleccidn para que no
haya cuestiones no relacionadas con el
curriculum y/o con el ejercicio del
puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.) y
elaborar un guion de preguntas a
evitar para poder realizar las
entrevistas con perspectiva de género.

procesos de
seleccion

e indicar cuantos
del

total han
necesitado
modificacion

OBJETIVO ESPECIFICO - Fomentar el equilibrio entre mujeres y hombres en las

contrataciones.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Incluir en las ofertas de empleo de | Analisis de un RRHH 1 afio
puestos masculinizados mensajes que | muestreo y % de
inviten a las mujeres a presentar su | ofertas que estan
candidatura (ejemplo: “buscamos | adaptadas frente al
hombres y mujeres que cumplan los | total analizado,
siguientes requisitos”). desagregado por
sexo.
2-Para cada puesto ofertado en | N2 de mujeresy RRHH 1ano
aquellos donde no hay ninguna mujer, | hombres en los
se tendra que procurar que al menos | procesos de
una forme parte del proceso de | seleccion.
seleccion.
3-Establecer, como principio general, | N2 de candidaturas | RRHH 1 afio
la seleccion de mujeres, a igual mérito | y personas
y capacidad, en los grupos | seleccionadas
profesionales v puestos | desagregado por
masculinizados de nueva concesion | sexoy puestos.
para cubrir las nuevas vacantes.
4-Aplicar el principio de que, en | N2de candidaturas | RRHH 1 afio

igualdad de condiciones de idoneidad
y competencia, accedera al puesto
vacante una mujer cuando se trate de
puestos, departamentos y/o
actividades masculinizados de Ia
entidad.

y personas que
acceden
desagregado por
sexo y puesto.
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OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién,
respetando el principio de composicidn equilibrada de mujeres y hombres en las distintas

modalidades

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Facilitar anualmente a la Comisidn | Datos de distribuciéon | RRHH 1 afo
de seguimiento la informacién de la | de la plantilla por
contratacion de hombres y mujeres | area profesional y
segln area profesional, puesto, tipo | puesto, tipo de
de contrato y jornada. contrato y jornada

desagregados

por sexo
2-Informar a la plantilla a tiempo | N2 de mujeresy RRHH 1 afio
parcial, de las vacantes a tiempo | hombres
completo y/ o de aumento de jornada, | informados.
a través de los medios de | N2de personasalas
comunicacion de la empresa (por | que se aplicala
centro de trabajo o distinto centro | medida desagregado
segun se acuerde) y verificar que dicha | por sexo
comunicacién se ha realizado y llega
tanto a mujeres como a hombres
3-Cubrir los puestos de mayor jornada | Contrataciones RRHH 1 afio
preferentemente con personal | realizadas por este
interno del sexo infrarrepresentado, | procedimiento
de manera que, de producirse una | desagregadas por
contratacion externa (final) sea ésta la | sexo
de menor nimero de horas.
4-Establecer el principio, en las | Contrataciones RRHH 1 afio
vacantes a tiempo completo de que, | realizadas por este
en condiciones equivalentes de | procedimiento
idoneidad, se contratara a la persona | desagregado por
de sexo menos representado. Sexo
5-Proporcionar anualmente a la | N2de RRHH 1ano
Comision de Seguimiento los datos | transformacionesy
correspondientes a la transformacién | aumentos de
de contratos  temporales  en | jornaday n2de
indefinidos desagregados por sexo, de | solicitudes
la transformacién de contratos a | desagregadas por
tiempo parcial en tiempo completo, | sexo
de los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial y del
nimero de mujeres y hombres que
han solicitado el aumento de horas y
las/os que finalmente han aumentado
de jornada.
6-Recoger informacién sobre las | N2 de contrataciones | RRHH 1 afio

nuevas contrataciones desagregada
por sexo, segun el tipo de contrato,
turno, jornada, categoria profesional y
puesto.

desagregadas por
sexo, tipo de
contrato, jornaday
turno en los
diferentes grupos
profesionales y
puestos
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OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar una representaciéon equilibrada entre hombres y
mujeres en los diferentes puestos de trabajo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Realizar una evaluacion de los | Resultado de la RRHH 1 afio
puestos de trabajo objetiva que mida | evaluacion de

la importancia relativa de un puesto | puestos de trabajo.

dentro de la organizacion con

perspectiva de género para garantizar

la ausencia de discriminacién directa e

indirecta entre sexos.

2-la  definicibn de los grupos | Sistema de RRHH 1 afio
profesionales se ajustard a sistemas | Clasificacidn

basados en un analisis correlacional | profesional sin

entre sesgos de género, puestos de | sesgos de género

trabajo, criterios de encuadramientoy | implementado en

retribuciones para garantizar la | los convenios

ausencia de discriminacién directa e | colectivos.

indirecta entre sexos. Cumpliran con

el articulo 28.1 del E.T.

3-Utilizar términos neutros en la | Denominaciones RRHH 1 afio
denominacion y clasificacion | Neutras.

profesional, no denominandolos en

femenino ni masculino.

4-Establecer una evaluacién periddica | Informe explicativo. | RRHH 1 afio

del encuadramiento profesional que
permita corregir las situaciones que
puedan estar motivadas por una
minusvaloraciéon del trabajo de las
mujeres.

N¢ de personas
Afectadas.

Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO - Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la
seleccidn, clasificacidon profesional, promocidn, acceso a la formacién, asignacién de las

retribuciones, etc.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1-Potenciar la formacién en igualdad
de oportunidades al conjunto de
AGREDACE introduciendo de forma
transversal, al menos, un mdédulo de
igualdad al afio de cara a la formacién
continua en perspectiva de género.

Contenido de los
cursos, modalidad
de imparticion y
criterios de
seleccion de
participantes. N2 de
horas y n2 de
personas formadas

FORMACION

1 afio
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desagregado por
sexo.

2-Informar a todas las entidades | Contenidos de los RRHH 1 afo
federadas y a la plantilla de la propia modulos y n2 de

Asociacion, la oferta formativa de la | personasy horas

entidad, asegurando que las | desagregado por

convocatorias sean conocidas por | sexo.

todas las y los profesionales de

AGREDACE.

3-Facilitar el acceso de reciclaje, en su | Contenidos de los FORMACION 1 afio
caso, para el personal que se | médulosyn?de

incorpora tras un permiso de | personasy horas

paternidad, maternidad y/o | desagregado por

excedencia cuando esté proxima su Sexo

Incorporacion.

4-Revision continua para la deteccion | Contenidos de los RRHH 1 afio

de necesidades formativas del
personal de AGREDACE en relacién ala
mejora de su desempefio de su actual
puesto de trabajo. Programar acciones
formativas en funciéon de las
necesidades formativas segun el
puesto ocupado y las funciones que se
desarrollen.

modulos y n2 de
personas y horas
desagregado por
sexo

OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada
centro, a toda la formacién que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Revisar los criterios de acceso a la | N2 de veces que se | Formaciény Anual
formacion y establecer la posibilidad | aplica. Revisidn de Direccidn

de que la persona trabajadora pueda | los criterios.

inscribirse 'y  realizar  acciones

formativas distintas a las del itinerario

formativo predeterminado en su

puesto.

2-Proponer acciones formativas de | N2 de veces que se Formacion Anual
reciclaje profesional a quienes se | Aplica.

reincorporan en la Empresa a la

finalizaciéon de la suspension de

contrato, por nacimiento, excedencias

y bajas de larga duracién.

3-Informar a la Comision de | Informe de Formacion Anual
Seguimiento de la evoluciénformativa | formacidn

de la plantilla con caracter anual,
sobre el plan de formacion, fechas de
imparticion, contenido, participacién
de hombres y mujeres, segun el grupo
profesional, departamento, puesto y
segln el tipo de curso y numero de
horas.
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Promocidn profesional

OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso de las promociones, en base a criterios objetivos, publicos y
transparentes.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Establecer un procedimiento de | Procedimiento RRHH 6 meses
publicacién de las vacantes de puestos | elaborado. N2 de
y su descripcion (perfil requerido y | mujeres y hombres
caracteristicas del puesto), | a quienes llega.
independientemente del puesto y/o
grupo profesional de que se trate, por
los medios de  comunicacién
habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...)
asi como de los requisitos para
promocionar.
2-Actualizar anualmente un registro | Registro del nivel RRHH Anual
que permita conocer el nivel de | de estudios dela
estudios y formacion de la plantilla. plantilla
desagregado por
sexo
3-Reforzar el criterio de que las | N2 de promociones | RRHH Anual
promociones se realicen | internas con
internamente, solo acudiendo a | relacion al n?de
contratacion externa en el caso de no | contrataciones
existir los perfiles buscados dentro de | externas para las
la empresa. que han surgido
vacantes de
promocion
desagregadas por
sexo y puesto
4-Informar a la persona candidata | N2 de personas por | RRHH Anual
sobre los motivos del rechazo para | sexoy registro de
promocionar, orientdndola sobre | datos.
puestos a los que podria optar por su
perfil, areas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus cualidades.

Condiciones de trabajo

OBJETIVO ESPECIFICO — Garantizar las mismas condiciones de trabajo entre hombre y

mujer e incluir en la politica de salud laboral y PRL la dimensién de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Disponer de un informe de | Datosde PRL Anual
siniestralidad desagregado por sexosy | siniestralidad
por categoria. por sexos y

categoria
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2-Se realizard o revisard y se difundira | Elaboracién o PRL Anual
el protocolo de prevencién de riesgos | revisidn y difusion
en situacién de embarazo y lactancia | del protocolo.
natural Numero de
difusiones
3-Se realizard un seguimiento del | N2 de veces que se | PRL Anual
cumplimiento de las normas de | aplica el protocolo
proteccidn del Embarazo y lactancia | y resultados
natural y se informard a la Comision de
Seguimiento.
4-Considerar las variables | Incorporaciéon dela | PRL Anual
relacionadas con el sexo, tanto en los | perspectiva de
sistemas de recogida de datos, como | género
en el estudio e investigacidn generales
en las evaluaciones en materia de
prevencién de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el
Objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los
dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo, como
por ejemplo aquellos relacionados con
la menopausia dada la edad de la
plantilla.
5-Incorporar la perspectiva de género | Incorporaciondela | PRL Anual
en la elaboracién de campafias sobre | perspectiva de
seguridad y bienestar. género
6-Impulsar la jornada continua frente | n.2 de contratos a RRHH Anual
a la jornada partida. jornada partiday a
jornada continua
disgregado por
Sexos
7-Establecer turnos de trabajo | Registro de turnos RRHH Anual
adaptados a los horarios de las | y horarios escuelas
escuelas infantiles. infantiles.
8- Posibilitar la adaptacion de la | Registro de RRHH Anual
jornada sin hacer reduccion de la | personas con
misma para quienes tengan personas | dependientes a su
dependientes a su cargo o para | cargo.
atender necesidades personales.
9- Eliminar en lo posible Ila | Registro de horas RRHH Anual
prolongacién de la jornada ordinaria | de entraday salida.
de trabajo. En el caso de tener que
realizarse, posibilitar la eleccion entre
el cobro de horas extraordinarias
segln lo establecido en convenio
colectivo o su compensacion en
tiempo libre.
10- Celebracién de las reuniones de | Registro de RRHH Anual
trabajo durante el horario laboral. horarios de

reuniones.
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11-Impartir la formacién, en la medida | Registro horarios RRHH Anual
de lo posible, en horario laboral o en | cursos de
su defecto con una férmula mixta | formacidn.
(parte en horario laboral y parte fuera
del mismo) para facilitar la asistencia a
personas con responsabilidad
familiares. En los casos en lo que no es
posible esta opcién, establecer
convenios de colaboracion con
guarderias o centros de atencién a
personas dependientes para facilitar
la presencia de personas con cargas
familiares.
12- Permitir la adaptacion de la | Registro de RRHH Anual
jornada para la asistencia a los cursos | horariosy de
de formacion. cursos de
formacion fuera de
horario laboral
13-Afadir otras razones para poder | Registro de RRHH Anual
acogerse a la reduccion de jornada | horariosy registro
( personales, estudios, separacion , | motivo de
divorcio etc) ausencias
14- Posibilitar que los trabajadores y | Registro solicitudes | RRHH Anual

trabajadoras con hijos o hijas o
personas dependientes a cargo tengan
preferencia a la hora de elegir turno de
vacaciones para que le coincida con
los periodos de vacaciones escolares.

de fecha
vacaciones.

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

OBJETIVO ESPECIFICO — Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Impulsar la jornada continua frente | Registro jornada RRHH Anual
a la jornada partida.
2-Garantizar un permiso retribuido | Registro de RRHH Anual
para realizar gestiones previas a las | permisos
adopciones internacionales. solicitados y

concedidos.
3-Ampliar permiso por nacimiento una | Registro de RRHH Anual
semana. permisos

concedidos
4-Ampliar la edad del o la menor para | Registro de RRHH Anual
poder acogerse a los supuestos de | permisosy Registro
reduccién de jornada por guarda legal | de jornada
o cuidado de familiares (art 37.5 ET)
5-Posibilitar la reduccion de jornada | Registro de jornada | RRHH Anual

de personas dependientes a partir de
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un minimo inferior al establecido

legalmente.

6-Posibilidad de flexibilizar el uso de | Registro de RRHH Anual
los dias de permiso regulados en el | permisos

articulo 37 del Estatuto de los

Trabajadores.

7-Garantizar el derecho de reserva del | Registro de RRHH Anual
puesto de trabajo durante todo el | permisos

tiempo de excedencia por cuidados de | solicitados y

hijo o hijas o de familiares o personas | concedidos.

dependientes (art 46.3 ET) o en su
defecto ampliar dicho tiempo de
reserva del puesto de trabajo.

Representacion femenina

OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y

hombres en la asociacidn.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Revisidn periddica del equilibrio por | Distribucion de la RRHH Anual
sexo de la plantilla y la ocupacion de | plantilla por
mujeres y hombres en los distintos | puestosy
puestos y categorias profesionales categorias
desagregada por
sexo
2-Realizacion de un andlisis periddico | Informe RRHH Anual
de las politicas de personal y de las
practicas de promocidn vigentes en la
empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres
Retribuciones
OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar la igualdad retributiva.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Realizar un estudio salarial de toda | Estudio salarial RRHH Anual

la plantilla, en el que se analicen las
retribuciones medias de las mujeres y
de los hombres, por Grupos y puestos,
retribuciones fijas y variables, con
desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extrasalariales,
asi como los criterios para su
percepcion.
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2-En caso de detectarse | Documento de RRHH Anual
desigualdades, se realizara un plan | medidas
que contenga medidas correctoras, | correctoras a
asignando el mismo nivel retributivo a | negociar con la
funciones de igual valor. comision de
seguimiento
3-Garantizar la objetividad de todos | Andlisis de los RRHH Anual
los conceptos que se definen en la | conceptos
estructura salarial de la entidad, | salariales.
revisando y publicando los criterios de
los complementos salariales variables.
Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
OBJETIVO ESPECIFICO - Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1-Elaborar y/o revisar y en su caso | Elaboracion o RRHH 6 meses
modificar el procedimiento de | revision del
actuacion y prevencion del acoso | protocolo
sexual y/o por razén de sexo.
2-Incluir en la formacion obligatoria | Contenidoy FORMACION/PRL | Anual
sobre PRL un mddulo sobre | nimero de veces
prevencién del acoso sexual y por | quese ha
razén de sexo. incluido
3-Formar a los delegados y delegadas | N2 de formaciones FORMACION Anual
de prevencion en materia de acoso | y n2 de horas
sexual y por razén de sexo.
4-El departamento  de RRHH | Elaboracion del RRHH Anual

presentara un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso sexual o
por razon de sexo, asi como el nimero
de denuncias archivadas por centro de
trabajo

informe. N2 de
procesos y
resultado

Violencia de género

OBJETIVO ESPECIFICO - Garantizar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién

vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1-Informar a la plantilla a través de los
medios de comunicacién interna de
los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de
género y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacién de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de
Igualdad.

Muestra de
comunicaciones

RRHH

1 afio
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2-las situaciones de violencia de
género que dan lugar al
reconocimiento de estos derechos se
acreditaran mediante una sentencia
condenatoria por un delito de
violencia de género, una orden de
proteccidn o cualquier otra resolucion
judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima, o bien
por el informe del Ministerio Fiscal
que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de
violencia de género. También podran
acreditarse las situaciones de violencia
de género mediante informe de los
servicios sociales, de los servicios
especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de
violencia de género de |Ia
Administracion Publica competente; o
por cualquier otro titulo, siempre que
ello esté previsto en las disposiciones
normativas de cardcter sectorial que
regulen el acceso a cada uno de los
derechos y recursos. (Art. 23 RDL
9/2018)

N¢ de casos
comunicados.

RRHH

Anual

3-La entidad reconocera el derecho a
la reordenacién del tiempo de trabajo
de la trabajadora victima de violencia
de género en funcion del horario que
dicha trabajadora proponga sin y
siempre que sea posible con la
actividad de la entidad.

N2 de veces que se
solicita y n2 de
veces que se aplica

RRHH

Anual

4-La asociacion utilizara sus recursos
para favorecer la recolocacién de la
trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le pueda
facilitar la recolocacion en alguno de
sus centros de trabajo.

N2 de veces que se
solicitay n2 de
veces que se aplica

RRHH

Anual

5-Establecer  colaboraciones con
asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia
de género.

Colaboraciones
establecidas y n2 de
mujeres victimas
contratadas

RRHH

Anual
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OBIJETIVO ESPECIFICO - Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes que se utilicen
en las comunicaciones de la Asociacion, tanto de uso externo como interno.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Formar vy sensibilizar al personal | Formaciones DIRECCION 6 meses
encargado de los medios de | realizadas

comunicacion de la entidad (pagina
web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion no
sexista del lenguaje.

OBJETIVO ESPECIFICO - Impulsar que la comunicacién interna y externa garantice una
imagen igualitaria entre hombres y mujeres.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Informar y sensibilizar a la plantilla | Creaciéon de la RRHH 6 meses
en materia de igualdad, instituyendo | secciény

la seccion de ‘"lgualdad de | contenidos de la

oportunidades" en los tablones de | misma

anuncios, facilitando su acceso a toda

la plantilla.

2- Informar a las empresas | NUmero de veces COMERCIAL 6 meses

colaboradoras y proveedoras de la
compaiiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.

OBJETIVO ESPECIFICO - Sensibilizar a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar
conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Sensibilizar en la campana especial | Campafiay Agente Igualdad 6 meses
del Dia Internacional contra la | contenido

Violencia de Género.

2- Colaborar con el Instituto de la | Colaboraciones Agente Igualdad 6 meses

Mujer u organismo competente en su
momento, en las distintas campafias.

OBIJETIVO ESPECIFICO - Realizar una campafia de sensibilizacién e informacién interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Realizar una campafia especifica de | Disefio y difusidn Agente Igualdad 6 meses
difusion interna y externa del Plan de | de la campania

lgualdad y del Protocolo contra el

acoso sexual y por razén de sexo

2- Difundir la existencia, dentro de la | N2 de personas Agente Igualdad 6 meses

entidad de una persona responsable
de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccidn de correo

informadas
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electrénico y un teléfono a
disposicion del personal de la entidad
para aquellas dudas, sugerencias o
quejas relacionadas con el plan de

igualdad.
3- Dedicar un espacio en la memoria | Espacio en la DIRECCION/Agente | Anual
anual de la entidad a la igualdad, | memoria lgualdad

informando del plan, de su estado de
ejecucidén y de sus resultados.

4-  Utilizar en las campafias | Aplicacion dela DIRECCION/Agente | Anual
publicitarias los logotipos y | medida Igualdad
reconocimientos que acrediten que la
entidad cuenta con un plan de
igualdad.

10.MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

AGREDACE, para el correcto desarrollo del Plan de Igualdad, se compromete a poner a
disposicion del Plan los medios suficientes para su efectiva implantacion, facilitando los
recursos econémicos, materiales, personales o de cualquier otro tipo que sean necesarios.

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para el seguimiento de las acciones correspondientes a los sucesivos programas de trabajo se
disefiaran herramientas especificas sencillas adaptadas a cada accién e indicadores para cada
una de ellas, que permitan conocer y dejar constancia del grado de realizacién de la accidn,
del nivel de satisfaccion alcanzado, bien a través de fichas de ejecucidn, cuestionarios de
satisfaccién o una combinacién de ambos.

El Plan parte de una evaluacion inicial (diagnéstico de la situacion de AGREDACE). Y como
evaluaciones intermedias se realizardn evaluaciones anuales con sus correspondientes
informes.

Al término del Plan (2025) se realizara una evaluacion final, que reflejard los cambios
realizados desde el inicio del Plan hasta su final, es decir, una vez se ha ejecutado. Para esta
evaluacidn final, ademas de utilizar las evaluaciones anuales, se podran utilizar herramientas
complementarias de consulta de personal y junta directiva de AGREDACE para obtener
informacién cualitativa y cuantitativa sobre el impacto real y el grado de satisfaccion.

El seguimiento y la evaluacién de las acciones corresponderan a las personas que se les haya
encomendado la coordinacidn de las mismas, incluida la elaboracién y soporte necesarios.
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El equipo de igualdad tiene entre sus cometidos el analisis continuo de los resultados de
proceso de seguimiento y evaluacidn, asi como la orientacion o reorientacién de las acciones
y actividades, asi como la propuesta y aplicacidn de medidas correctoras en caso de que fuera
necesario, que quedaran reflejadas en los informes de evaluacion.

En Granada a 08 de septiembre de 2021

24132308H MARIA TITE Smenises
LUISA MAZUELAS MAZUELAS (R: G18676270)
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Fdo. Maria Luisa Mazuelas Rivera
Presidenta de AGREDACE
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ANEXO: GLOSARIO DE TERMINOS

Androcentrismo

Enfoque de la investigacion y los estudios des de una perspectiva del género masculino.
Una sociedad androcéntrica lo masculino se toma como modelo referente que hay que
imitar.

Accidn positiva

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se quiere suprimir y prevenir la
discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes.

Analisis de Género

Estudio de las diferencias en las condiciones, necesidades, indices de participacién, acceso
a los recursos, control de activos, poder en la toma de decisiones, etc. entre hombres y
mujeres, debido a los roles que tradicionalmente se les asignan.

Barreras Invisibles

Obstaculos a los plenos derechos de las mujeres fundamentados en las estructuras y
costumbres sociales.

Buenas Practicas

Acciones positivas realizadas para conseguir la igualdad de oportunidades para las mujeres.
Su aplicacion y resultados sirven de modelo a organismos y entidades para futuras
planificaciones y actuaciones.

Capacitacién

Proceso de acceso a recursos y desarrollo de las capacidades personales para poder
participar activamente y modelar la propia vida y la de la comunidad en términos sociales,
politicos y econdmicos.

Coeducacion = Educacion en igualdad

Una educacion centrada en los y las alumnas considerando a ambos grupos en igualdad de
derechos y oportunidades.

Cuota

Proporcidn de los cargos, escaios o recursos que tienen que ser atribuidos a un colectivo
especifico. Con esta medida se pretende corregir un desequilibrio anterior, generalmente
en posiciones que comportan toma de posiciones, en cuanto al acceso a las oportunidades
de formacidn y a los sitios de trabajo.
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Democracia paritaria

Concepto de sociedad integrada a partes iguales por hombres y mujeres en la que la
representacion equilibrada de ambos géneros en las tareas decisorias de la politica es una
condicidn previa para el aprovechamiento pleno y en igualdad de la ciudadania.

Discriminacion directa

Situacion en la que se trata una persona (en razén de su sexo) de manera desfavorable.

Discriminacion indirecta

Situacidén en la que una ley, politica o accién aparentemente neutral, tiene un impacto
desproporcionadamente adverso para los miembros de uno u otro género.

Empoderamiento

Concepto que tiene una doble dimensidon, una de individual de recuperacién de la propia
dignidad de cada mujer como persona; y otra de colectiva, de caracter politico, que
pretende que las mujeres estén presentes en los lugares donde se toman las decisiones, es
decir, que ejerzan el poder.

Igualdad entre hombres y mujeres

Se puede tratar de igualdad en el trato o de un trato diferente, pero que supone una
equivalencia en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.

Estereotipos

Representaciones generalizadas y culturalmente aceptadas sobre las funciones sociales y
los comportamientos que hombres y mujeres tienen que adoptar.

Feminizacion de la pobreza

Tendencia en el aumento de la incidencia y la permanencia de la pobreza entre las mujeres.

Igualdad entre sexos

Situacion en que todas las personas son libres de desenvolver sus capacidades personales
y tomar decisiones, sin las limitaciones debidas a los roles tradicionales. Tener en cuenta,
valorar y potenciar de igual manera, las diferentes conductas, aspiraciones y necesidades
de los hombres y las mujeres.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Ausencia de toda barrera sexista en la participacidon econdmica, politica y social.
Integracion de la perspectiva de género en el conjunto de las politicas / Transversalidad
Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades de los hombres y las
mujeres en todas las politicas, con el objetivo de promover su igualdad recurriendo a todas
las acciones politicas y medidas adecuadas.
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Mainstreaming

Relativo a la organizacién, mejora, desarrollo y avaluacidon de los procesos politicos de
manera que la igualdad de género se incorpore a todas las politicas, en todos los niveles y
en todas las etapas por parte de personas involucradas en | la adopcidon de decisiones.

Paridad

Representacién equitativa de los hombres y las mujeres en todos los dmbitos sociales,
fundamentalmente los politicos.

Perspectiva de Género

Tener en consideracion vy fijarse en las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier
actividad o ambito de una politica promotora de la igualdad de oportunidades.

Politicas de igualdad

Marcos referenciales de actuacion politica que contemplan el principio de igualdad de trato,
a través de la elaboracién de estrategias basadas con el derecho de las mujeres a ser
tratadas como ciudadanas y proponen soluciones para resolver las desigualdades por razén
de sexo.

Segregacion horizontal

Concentracion de mujeres y hombres en sectores especificos.

Segregacion vertical

Concentracion de mujeres y hombres en niveles especificos de trabajo o responsabilidad.

Sexo/Género

El concepto de género hace referencia a las diferencias sociales por oposicién a las
biolégicas entre hombres y mujeres (sexo). Estas diferencias mutan con el tiempo vy
presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma
cultura.

Sexismo

Conjunto de métodos integrados en el si de la sociedad androcéntrica que determinan una
situacidn de inferioridad, subordinacion y explotacién del colectivo femenino o masculino.
El sexismo abarca todos los ambitos de la vida y de las relaciones humanas; el lenguaje es
un factor importante de su superacion.

Techo de cristal

Barrera invisible resultante de una compleja trama de estructuras en las organizaciones
dominadas por el colectivo masculino que impide a las mujeres acceder a lugares
destacados socialmente.
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Transversalidad

Incorporacion del principio de igualdad de oportunidades a todo tipo de proyectos publicos
o privados en diferentes ambitos: educativo, econdmico, cultural, politico, social...

Violencia de género

La sociedad androcéntrica fundamentada en una relacién de desigualdad entre los géneros
masculino y femenino asentd, tradicionalmente, modos de relaciéon entre las personas
injustificables, pero evitables como la violencia de género.

La violencia de género sustentada en la relaciéon descrita se muestra ejercida mediante
amenazas, la fuerza fisica o el chantaje emocional, adoptando diferentes manifestaciones
entre las que se incluyen la violacién, el maltrato a las mujeres, el acoso sexual, el incesto y
la pederastia.

Violencia Doméstica

Hace referencia a las agresiones contra las personas que conviven bajo un mismo techo.
Esta violencia se considera un problema de Estado.

Visibilizar/Visualizar

Hacer visibles las mujeres y sus aportaciones a la cultura y a la ciencia en el dmbito
educativo.

(Extraido de “Recomendacidns para unha linguaxe non discriminatoria na administracién
publica” 2ona Edicié. Servicio Galego de Igualdade.).
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